Perbedaan Disiplin dan Motivasi Kerja Antara Pegawai Tetap dan Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba by N.A, Hidayat
 
 
PERBEDAAN DISIPLIN DAN MOTIVASI KERJA ANTARA PEGAWAI 
TETAP DAN TIDAK TETAP PADA  DINAS KEPENDUDUKAN  
DAN PENCATATAN SIPIL KABUPATEN BULUKUMBA 
 
 
 
 
 
 
Skripsi 
 
Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat Meraih Gelar Sarjana 
EkonomiJurusan Manajemen Pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
UINAlauddin Makassar 
 
 
 Oleh: 
  
HIDAYAT.  NA 
NIM: 10600113137 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
UIN ALAUDDIN MAKASSAR 
2018 
  
SURAT PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI 
 
Mahasiswa yang bertanda tangan dibawah ini : 
Nama : Hidayat. NA 
NIM : 10600113137 
Tempat/ Tgl. Lahir : Bantaeng, 27 Juli 1996 
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
Jurusan  : Manajemen 
Fakultas : Ekonomi Dan Bisnis Islam 
Alamat : Jalan Poros Borongrappoa, Desa Balibo, Kecamatan 
Kindang, Kabupaten Bulukumba, Provinsi Sulawesi 
Selatan 
Judul : Perbedaan Disiplin dan Motivasi Kerja antara Pegawai 
Tetap dan Pegawai Tidak Tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba 
Menyatakan dengan sesungguhnya dan penuh kesadaran bahwa skripsi 
ini benar dan hasil karya sendiri. Jika kemudian hari terbukti bahwa ia merupakan 
duplikat, tiruan atau dibuat orang lain, sebagian atau seluruhnya, maka skripsi ini 
dan gelar yang diperoleh karenanya batal demi hukum. 
 
Samata-Gowa,  20 Agustus 2018 
Penyusun 
 
 
 
Hidayat N.A 
NIM. 10600113137 
 
KEMENTERIAN AGAMA 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
KampusI : Jl. Slt. Alauddin No. 63 Makassar Tlp. (0411) 864928 Fax 864923  
KampusII : Jl. H. M. Yasin Limpo No. 36 SamataSungguminasa – GowaTlp. 841879 Fax.8221400 
 
 
PENGESAHAN SKRIPSI 
 Skripsi yang berjudul “Perbedaan Disiplin dan Motivasi Kerja antara Pegawai 
Tetap dan Pegawai Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, NIM: 10600113137, mahasiswa Jurusan Manajemen pada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar, telah diuji dan 
dipertahankan dalam sidang munaqasyah yang diselenggarakan pada tanggal 28 Agustus 
2017, bertepatan dengan 6 Dzulhijjah 1438 H, dan dinyatakan telah dapat diterima 
sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Manajemen pada Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam Jurusan Manajemen. 
Samata-Gowa,28 Agustus 2017  M 
 06 Dzulhijjah 1438 H 
 
DEWAN PENGUJI 
Ketua : Prof. Dr. H. Ambo Asse, M.Ag (………………....) 
Sekertaris : Prof. Dr. H. Muslimin Kara, M.Ag (…………………) 
Penguji I  : Prof. Dr. Mukhtar Lutfi, M.Pd (…………………) 
Penguji II : Dr. Alim Syariati, SE., M.Si (…………………) 
Pembimbing I : Dr. Siradjuddin, SE., M.Si (…………………) 
Pembimbing II : Hj. Wahidah Abdullah, S.Ag., M.Ag (…………………) 
 
Diketahui Oleh: 
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
UIN Alauddin Makassar 
 
 
Prof. Dr. H. Ambo Asse, M.Ag 
NIP. 19581022 198703 1 002 
iv 
 
KATA PENGANTAR 
 
 
Puji syukur penulis panjatkan kepada Allah SWT, atas Anugerah dan 
Rahmat-Nya, Dzat yang telah memberi kekuatan dan keteguhan hati sehingga 
penulis dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul “Perbedaan Disiplin dan 
Motivasi Kerja antara Pegawai Tetap dan Pegawai Tidak Tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba”. Sholawat serta 
salam “Allahumma Sholli Ala Sayyidina Muhammad” juga penulis sampaikan 
kepada junjungan kita Nabi Muhammad SAW, Rasul yang menjadi panutan 
sampai akhir masa. 
Skripsi ini disusun sebagai persyaratan untuk memperoleh gelar Sarjana 
Manajemen pada Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia Jurusan 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri 
Alauddin Makassar. 
Penulis menyadari sepenuhnya bahwa memulai hingga mengakhiri proses 
pembuatan skripsi ini bukanlah hal seperti membalikkan telapak tangan. Ada 
banyak hambatan dan cobaan yang dilalui. Skripsi ini jauh dari kesempurnaan 
yang diharapkan, baik dari segi teoritis, maupun dari pembahasan hasilnya. Hanya 
dengan ketekunan dan kerja keraslah yang menjadi penggerak sang penulis dalam 
menyelesaikan segala proses tersebut. Juga karena adanya berbagai bantuan baik 
berupa moril dan materil dari berbagai pihak yang telah membantu memudahkan 
langkah sang penulis meskipun demikian, penulis telah berusaha semaksimal 
mungkin sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. 
v 
 
Dalam kesempatan ini secara khusus penulis mengucapkan terima kasih 
yang tak terhingga kepada kedua orang tua tercinta Ayahanda Sumar dan 
Ibunda St. Haerati, S.Pd.i yang telah melahirkan, membesarkan, mendidik 
dengan sepenuh hati dalam buaian kasih sayang sekaligus memberi, mengajarkan 
banyak hal yang tak terhingga nilainya dan menjadi penyemangat hidup penulis 
dalam menghadapi situasi apapun dalam menjalani kehidupan. Terimah kasih 
saya ucapkan kepada orangtua saya yang selalu mendukung, memberikan 
motivasi dan nasehat, serta memberikan segala hal yang saya butuhkan selama 
proses perkuliahan hingga bisa menyelesaikan pendidikan. 
Dalam penyusunan Skripsi ini, penulis menyadari bahwa tidak bisa 
melakukan sesuatu tanpa bantuan dari berbagai pihak. Oleh karena itu, pada 
kesempatan ini pula dengan penuh rasa hormat penulis haturkan terima kasih yang 
sebesar-besarnya kepada : 
1. Bapak Prof. Dr. H. Musafir Pababbari, Msi. selaku Rektor Universitas Islam 
Negeri (UIN) Alauddin Makassar dan Para wakil Rektor serta seluruh 
jajarannya yang senantiasa mencurahkan dedikasinya dalam rangka 
pengembangan mutu dan kualitas UIN Alauddin Makassar. 
2. Bapak Prof. Dr. H. Ambo Asse, M.Ag. selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar. 
3. Ibu Hj. Rika Dwi Ayu Parmitasari, SE., M.Comm. selaku Ketua Jurusan 
Manajemen Ekonomi UIN Alauddin Makassar, serta bapak Ahmad Efendi, 
SE., M.M. selaku Sekertaris Jurusan Manajemen Ekonomi. 
4. Bapak Dr.H. Abd. Wahab, SE., M.Si. selaku dosen Pembimbing I dan 
Penasehat Akademik yang telah memberikan pengarahan, bimbingan, ilmu 
serta saran dan masukan yang berguna selama proses penyelesaian skripsi ini. 
vi 
 
5. Ibu Hj. Eka Suhartini, SE,.MM. selaku dosen Pembimbig II yang telah 
memberikan pengarahan, bimbingan, ilmu, serta saran yang berguna selama 
proses penyelesaian skripsi ini. 
6. Bapak Dr. Amiruddin K, M.EI selaku Penguji I dan Bapak Memen Suwandi, 
SE., M.Si selaku Penguji II yang bukan hanya memberikan ujian tetapi juga 
memberikan saran dan nasehat yang berguna untuk penulis. 
7. Segenap Dosen dan Civitas Akademik Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
UIN Alauddin Makassar yang telah memberikan kesempatan kepada penulis 
untuk mengikuti pendidikan, memberikan ilmu pengetahuan, dan pelayanan 
yang layak selama penulis melakukan studi. 
8. Badan Penelitian dan Pengembangan Daerah (Balitbangda) Kab. Bulukumba, 
Kantor Kesbang dan Politik (Kesbangpol) Kab. Bulukumba, Dinas 
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PMPTSP) Kab. 
Bulukumba, Pemerintah Kabupaten Bulukumba, dan Kantor Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba,  yang selama ini 
ikut membantu penulis dalam pemberian rekomendasi, izin penelitian dan 
informasi kepada penulis. 
9. Untuk sahabatku Sunarti S.M, Ulfanita S.M, Nirmalasari Saenong S.M, dan 
Sulkifli,  yang selalu memberikan semangat dan dukungan, dan selalu ada 
dalam suka maupun duka. 
10. Rekan-rekan Mahasiswa angkatan 2013 jurusan Manajemen C dan 
Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia yang telah banyak 
meluangkan waktunya menemani penulis baik suka maupun duka selama 
dibangku perkuliahan. 
vii 
 
11. Teman-teman KKN Reguler Ang. 54 Kab. Bantaeng, Kec. Bissappu, 
Kelurahan Bonto Lebang yang bersedia menemani penulis selama berKKN. 
12. Teman-teman seperjuangan Sitti Hawa,SE, Eva, Vivi, Sartika S.M, 
Musayyana S.M, Nevi Rikawati,SM, Andri, Muhammad Fakhrul, SM,  A. 
Reksa Aksa, SM,  Fitriani, Susanto, Rahmin, Kausar,  Indah, Ainun, Rara, 
dan teman-teman yang tidak bisa ku sebutkan satu persatu yang selalu 
membantu, mendukung dan memberikan kekuatan tersendiri kepada penulis 
selama ujian. 
13.  Terima Kasih kepada staf-staf fakultas Ibu Hikmah, kak Farid, kak Nisa, Ibu 
Leni, Kak Irfan,  yang selama ini telah membantu dan bersedia memberikan 
arahan dan masukan dalam penyelesaian skripsi penulis. 
14. Kepada keluargaku kak Suwandi, kak Musdar, kak Kartini, Nadia, 
Muqayyimah, kak Ati, kak Fia, Om Idrus, Om Said, tante Syamsiah, dan 
Mifta yang tidak henti-hentinya memberikan motivasi dan dorongan selama 
penulisan skripsi ini, doa serta semangat yang merupakan sumber inspirasi 
tersendiri bagi penulis. 
 
Akhir kata, semoga skripsi ini dapat bermanfaat. Wassalam 
 
Samata-Gowa,                       
2018 
 
 
Hidayat. NA 
NIM. 106001131237 
 
  
viii 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN SAMPUL ................................................................................   i 
SURAT PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI .....................................  ii 
PENGESAHAN SKRIPSI ..........................................................................  iii 
KATA PENGANTAR .................................................................................  iv 
DAFTAR ISI ................................................................................................   viii 
DAFTAR TABEL .......................................................................................   x 
DAFTAR GAMBAR ...................................................................................   xii 
ABSTRAK ...................................................................................................  xiii 
BAB I PENDAHULUAN ............................................................................   1-12 
A. Latar Belakang ..................................................................................   1 
B. Rumusan Masalah .............................................................................   8 
C. Hipotesis ............................................................................................   8 
D. Definisi Operasional..........................................................................   9 
E. Kajian Pustaka ...................................................................................   10 
F. Tujuan dan Manfaat Penelitian .........................................................   12 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA .................................................................  13-37 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia ..................................................   13 
B. Disiplin Kerja ....................................................................................   14 
C. Motivasi Kerja ...................................................................................   26 
D. Pegawai Tetap dan Pegawai Tidak Tetap .........................................   36 
E. Kerangka Fikir ..................................................................................   36 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN .................................................   38-44 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian ...............................................................    38 
ix 
 
B. Pendekatan Penelitian .......................................................................   38 
C. Populasi dan Sampel .........................................................................  38 
D. Sumber Data ......................................................................................   39 
E. Tekhnik Pengumpulan Data ..............................................................   40 
F. Instrument Penelitian ........................................................................   41 
G. Tekhnik Penggunaan dan Analisis Data ...........................................   42 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ...........................    45-75 
A. Gambaran Umum ...............................................................................        45 
B. Hasil Penelitian ..................................................................................        53 
C.  Analisis Data .....................................................................................        62 
D. Pembahasan ........................................................................................        70 
BAB V PENUTUP .......................................................................................    76-78 
A. Kesimpulan ........................................................................................        76 
B. Saran ...................................................................................................        77 
DAFTAR PUSTAKA .................................................................................     79-82 
LAMPIRAN .................................................................................................  
RIWAYAT HIDUP .....................................................................................  
 
x 
 
DAFTAR TABEL 
 
Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu .................................................................             10 
Tabel 3.1 Konsep Variabel dan Indikator ...................................................           42 
Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden ...........................................................           54 
Tabel 4.2 Usia Responden...........................................................................           55 
Tabel 4.3 Pendidikan Responden ................................................................           55 
Tabel 4.4 Status Pekerjaan Responden .......................................................           56 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden tentang Disiplin Kerja Pegawai Tetap ...           57 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden tentang Disiplin Kerja Pegawai Tidak  
                Tetap ...........................................................................................            58 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden tentang Motivasi Kerja Pegawai Tetap..           59 
Tabel 4.8 tanggapan Responden tentang Motiasi Kerja Pegawai Tidak 
               Tetap .............................................................................................           61 
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Disipln Kerja Pegawai Tetap .......................           63 
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja Pegawai Tidak Tetap ..........           64 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tetap ...................           65 
Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tidak Tetap ........           66 
Tabel 4.13 Hasil Uji Reliabilitas ................................................................            67 
xi 
 
Tabel 4.14 Hasil Uji Normalitas ................................................................            68 
Tabel 4.15 Hasil Uji Sampel t-Test ..............................................................          69 
 
xii 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar 2.1 Kerangka Fikir..........................................................................          37 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi ...................................................................          53 
 xiii 
 
ABSTRAK 
Nama :  Hidayat N.A 
NIM :  10600113137 
Judul : Perbedaan Disiplin dan Motivasi Kerja Antara Pegawai Tetap 
dan Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan 
Sipil Kabupaten Bulukumba 
 
 Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang 
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, 
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan. Selain disiplin kerja, hal lain 
yang dibutuhkan untuk menciptakan keteraturan dalam organisasi yakni dengan 
adanya motivasi kerja dari atasan. Motivasi merupakan salah satu alat atasan agar 
bawahan mau bekerja cerdas sesuai dengan yang diharapkan. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui adakah perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap 
dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba, dan adakah perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap dan  tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan 
penelitian komparatif/perbandingan, yang terdiri dari dua identifikasi masalah. 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba sebanyak 66 pegawai PNS dan 34 
pegawai honorer. Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dengan 
jumlah sampel yaitu 30 orang pegawai tetap dan 30 orang pegawai tidak tetap. 
Instrument dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan angket/skala interval, 
adapun angket tersebut adalah angket disiplin kerja dan motivasi kerja dengan 
skor minimal 1 dan skor maksimal 10. Adapun metode analisis yang digunakan 
yaitu uji validitas dan uji reliabilitas, uji normalitas dan uji independent sample t-
Test.  
 Hasil uji t dua sampel independen yaitu: (1) diperoleh nilai signifikan 
sebesar 0.256 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan 
disiplin kerja antara pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. (2) diperoleh nilai signifikan sebesar 
0.251 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan motivasi 
kerja antara pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja 
1 
 
BAB 1 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang 
Di dalam kehidupan sehari-hari, dimana pun manusia berada, dibutuhkan 
peraturan-peraturan  dan ketentuan-ketentuan yang akan mengatur dan membatasi 
setiap kegiatan dan perilakunya. Namun peraturan-peraturan tersebut tidak akan 
ada artinya bila tidak disertai dengan sanksi bagi para pelanggarnya. Manusia 
sebagai individu terkadang ingin hidup bebas, sehingga ia ingin melepaskan diri 
dari segala ikatan dan peraturan yang membatasi kegiatan dan perilakunya. 
Namun manusia juga merupakan makhluk sosial yang hidup di antara individu-
individu lain, di mana ia mempunyai kebutuhan akan perasaan diterima oleh 
orang lain. 
Dalam menjalankan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari, masalah 
disiplin sering di definisikan dengan tepat, baik waktu maupun tempat. Apapun 
bentuk kegiatan itu, jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah terlambat, 
maka itu pula dikatakan tepat waktu. Demikian pula dengan ketepatan tempat, jika 
dilaksanakan dengan konsekuen, maka predikat disiplin tersebut telah masuk 
kedalam jiwa seseorang.  
Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting. Semakin 
baik disiplin kerja seseorang, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. 
Sebaliknya, tanpa disiplin kerja yang baik, sulit bagi sebuah perusahaan atau 
institusi mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya 
tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 
mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan, serta masyarakat pada umumnya. Melalui disiplin akan mencerminkan 
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kekuatan, karena biasanya seseorang yang berhasil dalam karyanya atau studinya 
biasanya adalah mereka yang memiliki disiplin yang tinggi.  
Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu 
metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah 
untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah 
pemborosan waktu dan energi. Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan 
keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidakmampuan, dan 
keterlambatan. Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang lambat atau 
terlalu awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan oleh keterlambatan atau 
kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat 
antarpegawai dan mencegah ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah pengertian 
dan salah penafsiran.  
Disiplin begitu penting untuk menunjang keberlangsungan dan keteraturan 
dalam organisasi, disiplin yang baik mampu meningkatkan kinerja untuk dapat 
mencapai tujuan dalam organisasi. Seperti yang biasa di terapkan pada Dinas 
Kependudukan dan pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba, dimana penerapan 
kedisiplinan bisa dilihat pada kegiatan sehari-hari di lingkungan kantor seperti 
kebiasaan untuk mengikuti apel tiap hari yang biasanya diikuti oleh hampir semua 
pegawai, baik itu kepala bagian maupun staf-staf pada setiap bidang yang ada. 
Selain itu jam pulang kerja yang ditetapkan juga harus dipenuhi, sehingga tidak 
ada yang terlalu cepat atau terlalu lambat untuk menyelesaikan jam kerja pada 
hari itu. Salah satu kebiasaan rutin yang juga sering dilakukan sekali dalam 
sepekan yaitu kerja bakti yang biasanya dilakukan setiap hari jum’at, yang mana 
setiap pegawai atau staf harus melakukan pembersihan dan perawatan disekitar 
lingkungan kantor. Dan tentu saja teguran secara langsung maupun tidak menjadi 
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konsekuensi yang harus diterima bagi pegawai yang melanggar aturan yang telah 
di tetapkan 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. Sebagai contoh, beberapa karyawan biasa terlambat untuk bekerja, 
mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail yang dibutuhkan 
untuk pekerjaan mereka, tindakan yang tidak sopan ke pelanggan, atau terlibat 
dalam tindakan yang tidak pantas.  
Latainer (dalam Soediono, 2002), mengartikan disiplin sebagai suatu 
kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan 
dapat menyesuaiakan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilai-
nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Dalam arti sempit, biasanya dihubungkan 
dengan hukuman. Padahal sebenarnya menghukum seorang karyawan hanya 
merupakan sebagian dari persoalan disiplin. Hal demikian jarang terjadi dan 
hanya dilakukan bilamana usaha-usaha pendekatan secara konstuktif mengalami 
kegagalan.  
Lateiner (dalam Siagian, 2003) menjelaskan disiplin kerja merupakan 
suatu sikap, tingkah laku yang menunjukkan ketaatan pegawai pada peraturan 
yang berlaku dalam melaksanakan tugas untuk mewujudkan tujuan organisasi dan 
sekaligus menjadi sarana untuk mempertahankan eksistensi organisasi. Disiplin 
juga diartikan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi 
memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut.  
Budaya tertib dan disiplin merupakan salah satu pintu meraih kesuksesan. 
Tidak heran jika Allah memerintahkan kaum beriman untuk membiasakan 
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disiplin. Perintah itu antara lain, tersirat dalam Al-Qur’an surah Al-Jumuah ayat 9-
10 yaitu: 
 
                             
                             
                        
Terjemahnya: 
 
“Wahai orang-orang yang beriman, apabila kalian diseru untuk 
menunaikan shalat jum’at, maka bersegeralah untuk mengingat Allah dan 
tinggalkanlah jual beli. Yang demikian itu lebih baik bagi kalian, jika 
kalian mengetahui. Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah 
kalian di muka bumi dan carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah 
sebanyak-banyaknya supaya kalian beruntung”.  
Firman Allah pada ayat ini menegaskan keberuntungan akan kita raih 
dengan disiplin memenuhi panggilan ibadah ketika datang waktunya dan kembali 
bekerja ketika sudah menunaikan ibadah.  
 Dalam pandangan ajaran Islam, segala sesuatu harus dilakukan secara rapi, 
benar, tertib, dan teratur. Proses-prosesnya harus diikuti dengan baik. Sesuatu 
yang tidak boleh dilakukan secara asal-asalan. Hal ini merupakan prinsip utama 
dalam ajaran islam, seperti pada sabda Nabi dalam sebuah hadis yang 
diriwayatkan oleh Imam Tabrani yang artinya adalah, (Didin, 2003:1) 
 “Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan sesuatu 
pekerjaan, dilakukan secara Itqan (tepat, terarah, jelas dan tuntas).  
Selain disiplin kerja, hal lain yang dibutuhkan untuk menciptakan 
keteraturan dalam organisasi yakni dengan adanya motivasi kerja dari atasan. 
Motivasi merupakan salah satu alat atasan agar bawahan mau bekerja dan bekerja 
cerdas sesuai dengan yang diharapkan. Pengetahuan tentang pola motivasi 
membantu para atasan memahami sikap kerja pegawai masing-masing. Atasan 
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dapat memotivasi pegawainya  dengan cara berbeda-beda sesuai dengan pola 
masing-masing yang paling menonjol. Bawahan perlu dimotivasi karena ada 
bawahan yang baru mau bekerja setelah dimotivasi atasannya. Motivasi yang 
timbul dari luar disebut motivasi ekstrinsik. Di pihak lain, ada pula bawahan yang 
bekerja atas motivasi dari dirinya sendiri. Motivasi yang timbul dari dalam diri 
sendiri disebut motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik biasanya lebih bertahan lama 
dan efektif dibandingkan motivasi ekstinsik.   
Jika seseorang berhasil mencapai motivasinya, maka yang bersangkutan 
cenderung untuk terus termotivasi. Sebaliknya, jika seseorang sering gagal 
mewujudkan motivasinya, maka yang bersangkutan mungkin terap ulet terus 
berusaha dan berdoa sampai motivasinya tercapai atau justru menjadi putus asa 
(frustasi).  
Motivasi bisa menjadi penyemangat bagi seseorang untuk bisa 
menyelesaikan tugas dan tanggungjawab yang di berikan kepadanya. Seperti yang 
dirasakan para pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, dimana motivasi begitu jelas dirasakan. Seperti ketika 
melakukan sebuah pekerjaan dan mengalami kesulitan biasanya para atasan 
memberikan masukan dan saran yang berguna untuk menyelesaikan kesulitan 
pada saat bekerja, selain itu solidaritas dari sesama teman kerja juga mendorong 
para pegawai untuk semangat bekerja, biasanya teman kerja yang lebih banyak 
mengetahui sebuah pekerjaan membantu teman kerja yang baru atau tidak faham 
pada pekerjaan yang diberikan tersebut.  
Menurut Hersey  menyatakan bahwa “the motivaton of people depends on 
the strength of their motives. Motives are sometimes define as needs, wants, or 
impulses within the individual”. Dengan demikian, membahas motivasi tidak 
terlepas dari factor pendorong (motif) mengapa manusia mau berperilaku, berbuat 
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dan bertindak. Faktor pendorong ini kali sering diidentikkan dengan kebutuhan 
atau keinginan. Kebutuhan atau keinginan yang dirasakan oleh setiap pegawai 
pada dasarnya berbeda-beda. Selain itu, kebutuhan apa yang diinginkan pegawai, 
maka pimpinan perlu melakukan survey terhadap setiap bawahannya.  
Selain itu, Robins (2003) mendefenisikan motivasi sebagai suatu kerelaan 
untuk berusaha seoptimal mungkin dalam mencapai tujuan organisasi yang 
dipengaruhi oeh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kepuasan 
individu. 
Dalam Islam kata Motivasi lebih dikenal dengan Niat yaitu dorongan yang 
tumbuh dalam hati manusia, yang menggerakkan untuk melaksanakan amal 
perbuatan atau ucapan tertentu. Seperti motivasi untuk bekerja yang tertuang 
dalam Q.S At-Taubah ayat 105 yang berbunyi:  
                         
                 
Terjemahnya: 
“Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. 
 Pada ayat ke 105 dalam surat At-taubah, Allah telah memerintahkan 
kepada Rasul-Nya agar menyampaikan kepada umatnya, bahwa ketika mereka 
telah mengerjakan amal-amal shaleh, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang - 
orang mukmin lainnya akan melihat dan menilai amal-amal tersebut. Dan mereka 
akan dikembalikan ke alam akhirat, dan mereka akan diberikan ganjaran-ganjaran 
atas amal yang mereka kerjakan selam hidup di dunia. 
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 Dapat juga dikatakan bahwa, ayat ini menyatakan: “katakanlah, bekerjalah 
kamu demi karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, 
baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum, dan Allah akan melihat, 
yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu, kemudian kamu akan 
dikembalikan kepada Allah yang Maha Mengetahui yang gaib dan yang nyata, 
lalu diberitakannya kepada kamu sanksi dan ganjaran atas apa yang telah kamu 
kerjakan, baik yang nampak kepermukaan maupun yang kamu sembunyikan 
dalam hati”. 
 Selain ayat diatas ada pula hadist tentang motivasi kerja yaitu: Rasulullah 
saw. bersabda yang artinya:  
“Seorang muslim wajib mendengar dan taat, baik dalam hal yang 
disukainya maupun hal yang dibencinya, kecuali bila ia diperintah untuk 
mengerjakan maksiat. Apabila ia diperintah mengerjakan maksiat, maka 
tidak wajib mendengar dan taat”. (H.R. Bukhori Muslim). 
Sebagai organisasi perangkat daerah yang mempunyai tugas pokok dan 
fungsi melakukan pelayanan administrasi Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, maka didalam melakukan fungsi Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba lebih menitik beratkan pada 
peningkatan mutu pelayanan administrasi  Kependudukan Dan Pencatatan Sipil 
dalam membantu  proses penyediaan data base Kependudukan sebagai bagian 
dalam proses perencanaan  pembangunan. Beberapa fungsi Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan Sipil diantaranya: (1) Penyusun rencana pembangunan dan 
pengembangan kegiatan pendaftaran dan pencatatan penduduk, (2) Pembinaan 
umum, (3) Pemberian Nomor Induk Kependudukan (NIK), (4) Pendaftaran dan 
penerbitan Kartu Keluarga, (5) Pendaftaran dan penerbitan Kartu Tanda Penduduk 
(KTP), (6) Pencatatan dan penerbitan Akta-akta Catatan Sipil (Kelahiran, 
Perkawinan, Perceraian, Kematian) dan pencatatan pengakuan dan pengesahan 
anak, (7) Pencatatan mutasi penduduk, (8) Pengolahan data penduduk, (9) 
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Penyelenggaraan penyuluhan, dan (10) Pelaksanaan pembinaan pengolahan 
cabang dinas dan unit pelaksanaan teknis diadminnas.  
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Perbedaan Disiplin dan Motivasi Kerja antara Pegawai 
Tetap dan Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba”.  
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas,  maka dapat di ambil 
rumusan masalah sebagai berikut :  
1. Apakah terdapat perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap dan tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba? 
2. Apakah terdapat perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap dan  tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba? 
 
C. Hipotesis 
Menurut Priyono (2008:66) hipotesis merupakan proposisi yang akan diuji 
keberlakuannya, atau merupakan suatu jawaban sementara atas pertanyaan 
peneliti. Hipotesis dalam penelitian kuantitatif dapat berupa hipotesis satu variabel 
dan hipotesis dua atau lebih variabel yang dikenal sebagai hipotesis kausal. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ratna Tri Andani dan 
Sulasminten (2015) dengan judul “Perbedaan Motivasi dan Disiplin Kerja pada 
guru PNS dan bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya Barat” dapat disimpulkan  
bahwa tidak terdapat perbedaan motivasi dan disiplin kerja pada guru PNS dan 
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bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya Barat. Dan dari hasil nilai rata-rata angket 
ditemukan pula bahwa Motivasi dan disiplin kerja guru bukan PNS lebih tinggi 
dari pada guru PNS. 
Berdasarkan hasil dari penelitian sebelumnya, maka adapun hipotesis 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H1 : “Diduga terdapat perbedaan disiplin kerja yang signifikan antara pegawai 
tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba. 
H2 : “Diduga terdapat perbedaan motivasi kerja yang signifikan antara 
pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba. 
 
D. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah definisi yang menjadikan variabel-variabel 
yang sedang diteliti menjadi bersifat operasional dalam kaitannya dengan proses 
pengukuran variable-variabel tersebut. Definisi operasional memungkinkan 
sebuah konsep yang bersifat abstrak dijadikan suatu yang operasional sehingga 
memudahkan peneliti dalam melakukan pengukuran (Jonathan Sarwono, 
2006:27). Operasionalisasi dalam penelitian ini terdiri atas dua variabel utama 
yaitu : 
1. Disiplin Kerja 
Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi 
pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan 
bukan orangnya. Disiplin juga sebagai proses latihan pada pegawai agar para 
pegawai dapat mengembangkan kontrol diri dan agar dapat menjadi lebih efektif 
dalam bekerja. Penelitian ini terbatas pada penelitian mengenai disiplin kerja 
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pegawai, baik itu pegawai tetap maupun pegawai tidak tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
2. Motivasi Keja 
Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan 
dalam diri seseorang untuk mau bekerja dengan giat dan baik. Kuat atau lemahnya 
motivasi kerja sangat ditentukan oleh terpenuhinya harapan-harapan keinginan 
atau kebutuhannya ( Kadarisman, 2013:278). Penelitian ini terbatas pada 
penelitian mengenai motivasi kerja pegawai, baik itu pegawai tetap maupun 
pegawai tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba. 
 
E. Kajian Pustaka 
Beberapa penelitan terdahulu yang biasa dijadikan acuan kerangka fikir 
dalam penelitian ini diantaranya sebagai berikut: 
 
Tabel 1.1 
Penelitian Terdahulu 
 
No 
Nama 
Peneliti 
Judul Penelitian 
Teknik 
Analisis 
Hasil Penelitian 
1. 
Ratna Tri 
Andani dan 
Sulasminten 
Perbedaan 
Motivasi dan 
Disiplin Kerja 
pada Guru PNS 
dan Bukan PNS 
di SMP Negeri 
se-Surabaya 
Barat 
Uji t 2 
sampel 
independen 
Tidak terdapat perbedaan 
motivasi dan disiplin kerja pada 
guru PNS dan bukan PNS di 
SMP se-Surabaya Barat. Dan 
dari hasil nilai rata-rata angket 
ditemukan pula bahwa Motivasi 
dan Disiplin Kerja guru bukan 
PNS lebih tinggi dari pada guru 
PNS 
2. 
Dani 
Nuryanto 
Disiplin Kerja 
dalam Perspektif 
Islam pada 
Deskriptif 
Naratif 
Berdasarkan analisis data 
diperoleh bahwa ketika bekerja 
sebisa mungkin datang 
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Karyawan 
Perusahaan “X” 
ketempat kerja itu dengan 
tepat waktu sesuai dengan 
peraturan yang telah ditetapkan 
dan selalu mentaati segala 
peraturan yang ada serta 
melaksanakan tanggung jawab 
dan amanah yang telah 
diberikannya. Segala sesuatu 
apabila dikerjakan dengan tepat 
waktu maka akan bisa 
bermanfaat dengan baik serta 
bisa sesuai dengan peraturan 
yang telah ditetapkan oleh 
pihak organisasi 
3. 
I Gst Ngr 
Bagus Putra 
Bangsawan 
Analisis Faktor-
faktor yang 
Menentukan 
Disiplin Kerja 
Karyawan pada 
PT. BPR Luhur 
Damai Tabanan 
Teknik 
Analisis 
faktor 
Diperoleh empat faktor dari 20 
variabel yang menentukan 
disiplin kerja karyawan pada 
PT.BPR Luhur Damai Tabanan, 
kelompok pada faktor tersebut, 
yaitu : faktor pendidikan dan 
pelatihan, faktor penegakan 
disiplin, faktor kepemimpinan 
dan gaji, faktor kompensasi. 
4. 
Ria Tri 
Handayani, 
Munawir 
Yusuf dan 
Nuraha Arif 
Karyanta 
Hubungan 
Antara Persepsi 
Kepemimpinan 
Wanita dan 
Motivasi Kerja 
dengan Disiplin 
Kerja Karyawan 
Bidang Layanan 
PT.BNI Tbk 
Wilayah Malang 
Regresi 
linear 
berganda 
Hasil penelitian ini terdapat 
hubungan yang signifikan 
antara persepsi kepemimpinan 
wanita dan motivasi kerja pada 
karyawan bidang layanan di PT. 
BNI Tbk. wilayah Malang. 
Terdapat hubungan positif 
antara persepsi kepemimpinan 
wanita dengan disiplin kerja. 
Terdapat hubungan positif 
antara motivasi kerja dengan 
disiplin.  
5. 
Kornelia 
Meilinda 
Betsyeba 
Disiplin Kerja 
Pegawai Negeri 
Sipil pada 
Badan 
Lingkungan 
Hidup Daerah 
(BLHD) 
Provinsi 
Kalimantan 
Barat 
Tidak ada Hasil penelitian ini adalah 
secara keseluruhan disiplin 
kerja pegawai pada badan 
lingkungan hidup daerah 
provinsi Kalimantan Barat 
masih cukup rendah. Faktor-
faktor yang cukup 
mempengaruhi disiplin kerja 
Pegawai Negeri Sipil antara 
lain pemberian kompensasi, 
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keteladanan pimpinan dan 
atasan langsung, sikap 
pimpinan dan atasan langsung 
dalam mengambil tindakan, dan 
pengawasan serta perhatian 
pimpinan dan atasan langsung. 
 
F. Tujuan dan Manfaat  Penelitian 
1. Tujuan penelitian 
Adapun yang menjadi tujuan dari penelitian ini adalah: 
a. Untuk mengetahui perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap dan tidak 
tetap  pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
b. Untuk mengetahui perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap dan tidak 
tetap  pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
2. Manfaat Penelitian 
Adapun yang menjadi manfaat yang ingin dicapai dari penelitian ini 
adalah: 
a. Secara institusi, bagi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba, penelitian ini diharapkan mampu dijadikan sebagai sumbangan 
saran dan pemikiran.  
b. Secara subjektif, sebagai suatu sarana dalam melatih dan mengembangkan 
kemampuan berfikir ilmiah, sistematis dan metodologi dalam menyusun karya 
ilmiah. 
c. Secara akademis, penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi bagi 
Fakultas Ekonomi khususnya Jurusan Manajemen dalam menambah bahan 
kajian perbandingan bagi yang menggunakannya. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang 
dari dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam 
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena 
sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting perannya dalam 
pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian 
dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut 
manajemen sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai 
kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya memanage (mengelolah) 
sumber daya manusia.  
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan 
dari pandangan tradisional untuk mengelolah orang secara efektif dan untuk itu 
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolahnya.  
Menurut Sofyandi (2009) manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, 
leading and controlling, dalam setiap aktivitas atau fungsi operasional sumber 
daya manusia mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, 
penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja, 
pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, 
yang ditujukan bagi peningkatan kontribusi produktif dari sumbernya manusia 
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organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien. 
Sedangkan manajemen sumber daya manusia menurut Bohlarander dan Snell 
(2010) adalah ilmu yang mempelajari bagaimana memberdayakan karyawan 
dalam perusahan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, mengembangkan para 
karyawan yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi suatu pendekatan 
untuk dapat mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan imbalan kepada 
mereka atas usahanya dan bekerja. 
 
B. Disiplin Kerja 
1. Pengertian Disiplin Kerja 
  Disiplin kerja merupakan dua kata yang memiliki pengertian sendiri-
sendiri. Untuk itu, apabila ingin mengupasnya secara mendalam perlu mencermati 
pemahaman kedua kata tersebut. Adapun pengertian disiplin menurut pendapat 
ahli diantaranya: 
a. Menurut Handoko (2001), disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul 
dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku 
dalam organisasi. 
b. Menurut Heidjrachman dan Husnan (2002), disiplin adalah setiap 
perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan terhadap 
“perintah” dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan 
seandainya tidak ada “perintah”. 
c. Menurut Davis dalam Sinambela (2012), disiplin penerapan pengelolaan 
untuk memperteguh dan melaksanakan pedoman-pedoman organisasi. 
 Berdasarkan ketiga konsep diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin 
adalah kepatuhan pada aturan atau perintah yang ditetapkan oleh organisasi. 
Selanjutnya disiplin adalah sebuah proses yang digunakan untuk mengahadapi 
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permasalahan kinerja, proses ini melibatkan manajer dalam mengidentifikasikan 
dan mengomunkasikan masalah-masalah kinerja kepada para pegawai. 
 Sementara itu kata kedua adalah “kerja” sebagai kata dasar pada kata 
“pekerjaan”. Pengertian dari kerja diantaranya: 
a. Menurut Taliziduhu Ndraha (1999), kerja adalah suatu aktivitas yang 
dilakukan seseorang untuk memperoleh nilai positif dari aktivitas tersebut. 
Kerja diartikan sebagai proses penciptaan atau pembentukan nilai baru pada 
suatu unit sumber karya, pengubahan atau perubahan nilai pada suatu unit 
alat pemenuh kebutuhan yang ada. 
b. Menurut Muchdarsyah Sinungan (2005), kerja di samping untuk memenuhi 
kebutuhan hidup, juga mempunyai nilai terhadap lingkungan 
kerja/perusahaan dan masyarakat luas. 
 Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa: 
a. Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua 
peraturan organisasi dan semua norma-norma yang berlaku. Dengan 
demikian, disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan 
untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah 
perilaku mereka untuk mengikuti aturan main yang ditetapkan.  
b. Disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun 
secara terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku 
dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.  
 Menurut Moenir (2002), disiplin adalah suatu bentuk ketaatan terhadap 
aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin harus 
ditumbuhkembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan efisiensi (dalam Annisa 
Pratiwi : 2014) 
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Menurut Sondang P. Siagian (2002) disiplin merupakan tindakan 
manajemen untuk mendorong paran anggota organisasi memenuhi tuntutan 
berbagai ketentuan yang harus ditaati oleh karyawan. Pendisiplinan pegawai 
adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk 
pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para karyawan dapat bekerja 
secara kooperatif dengan karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi 
kerjanya. (dalam Annisa Pratiwi : 2014) 
Menurut Rivai (2004)  disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. Tanpa adanya disiplin, maka segala kegiatan 
yang akan dilakukan akan mendatangkan hasil yang kurang memuaskan dan tidak 
sesuai dengan harapan (dalam Rizon Pranata : 2014).  
 Menurut Mangkunegara ( 2002: 129) mengemukakan bahwa : “Dicipline 
is management action to enforce organization standars”. “Disiplin kerja diartikan 
sebagai kegiatan pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 
organisasi”. 
 Disiplin kerja menurut Harlie (2010) suatu sikap atau tingkah laku dan 
perbuatan yang sesaui dengan aturan dari instansi baik yang tertulis maupun yang 
tidak tertulis. Disiplin kerja merupakan kebijaksanaan yang menuju ke arah rasa 
tanggung jawab dan kewajiban bagi karyawan untuk menaati peraturan-peraturan 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan ditempat karyawan itu bekerja. 
 Nitisemito (2006) berpendapat bahwa disiplin kerja bukan hanya 
menyangkut masalah kehadiran yang tepat waktu di tempat kerja namun lebih 
17 
 
tepat dapat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak. 
 Bentuk disiplin kerja yang baik akan tercermin pada suasana, yaitu: 
a. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 
b. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam 
melakukan pekerjaan. 
c. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas 
dengan sebaik-baiknya. 
d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan 
karyawan. 
e. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan. 
Disiplin perlu untuk mengatur  tindakan kelompok, di mana setiap 
anggotanya harus mengendalikan dorongan hatinya dan bekerja sama demi 
kebaikan bersama. Dengan kata lain, mereka harus secara sadar tunduk pada 
aturan perilaku yang diadakan oleh kepemimpinan organisasi, yang ditujuakan 
pada tujuan yang hendak dicapai. Dalam pelaksanaan disiplin kerja, peraturan dan 
ketetapan perusahaan hendaknya masuk akal dan bersifat adil bagi seluruh 
karyawan. Selain itu, hendaknya peraturan tersebut juga dikomunikasikan 
sehingga para karyawan tahu apa yang menjadi larangan dan apa yang tidak 
(Ranupandoyo & Masnan, 1992) 
Disiplin kerja dalam Islam merupakan hal yang bersifat sentral 
sebagaimana firman Allah swt. dalam Q.S. At-Taubah ayat 105 yaitu: 
 
                    
                   
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Terjemahnya : 
 “Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan akan memberikan 
kepada (Allah) yang mengethui akan yang gaib dan yang nyata, lalu 
diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. (At-Taubah 
9:105). (Depag, 2008) 
 Dalam ayat tersebut dijelaskan bahwa setiap manusia diperintahkan untuk 
bekerja dengan baik, karena Allah dan Rasul-Nya  serta orang-orang mukmin 
akan melihat hasil pekerjaan setiap manusia. Oleh karena itu, setiap manusia 
hendaknya dengan disiplin, agar mampu mendapatkan hasil yang maksimal. 
Bekerja tidak hanya untuk menumpuk harta sebaagai usaha memenuhi kebutuhan 
duniawi saja, namun juga menjadi ibadah untuk kehidupan akhirat kelak, karena 
itu disamping bekerja manusia tidak boleh laali mengerjakan ibadahnyaa. Inilah 
yang dimaksudkan bersyukur atas nikmat yang Allah berikan. Sebagai mana Allah 
berfirman. 
                          
                
Terjemahnya :  
“Wahai orang-orang yang beriman, apabila kalian diseru untuk 
menunaikan shalat jum’at, maka bersegeralah kamu kepada mengingat 
Allah dan tinggalkanlah jual beli. Yang demikian itu lebih baik bagimu 
jika kamu mengetahui”. QS. Al Jumu’ah 62:9. (Depag, 2008) 
 Kaitannya ayat tersebut dengan disiplin kerja karyawan adalah kandungan 
dari ayat tersebut menyerukan manusia untuk professional dalam bekerja, 
terutama dalam hal yang berkaitan dengan waktu. Saat seseorang dapat 
menghargai waktu dan mampu mengatur waktu bekerja untuk kepenttingan dunia 
dan aakhirat, maka Allah akan memudahkan umat-Nya dalam menyelesaikan 
segala urusan. 
19 
 
2. Jenis Disiplin Kerja 
Terdapat dua jenis disiplin kerja yaitu disiplin preventif dan disiplin 
korektif (Mangkunegara, 2001): 
a. Disiplin Preventif 
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai untuk 
mengikuti dan mematuhi pedoman dan aturan kerja yang ditetapkan oleh 
organisasi. Disiplin preventif bertujuan untuk menggerakkan dan mengarahkan 
agar pegawai bekerja berdisiplin. Cara preventif dimaksudkan untuk pegawai 
dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi. Pimpinan 
organisasi bertanggung jawab untuk membangun iklim organisasi yang mengarah 
pada penerapan disiplin preventif. Disisi lain, para pegawai juga wajib 
mengetahui, memahami dan melaksanakan semua pedoman, peraturan bahkan 
Standar Operasi Prosedur (SOP)  yang ditetapkan dalam organisasi. Oleh karena 
itu, disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 
kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada di dalam organisasi. 
(Henry Simamora, 2001) Untuk efektifnya disiplin preventif ini, manajer 
perlu memperhatikan hal-hal sebagai berikut:  
1. Penyelarasan pegawai dengan pekerjaannya melalui seleksi, pengujian, 
dan prosedur-prosedur penempatan yang efektif. 
2. Mengorientasikan pegawai secara benar pada pekerjaan, dan memberikan 
pelatihan yang diperlukan. 
3. Menjelaskan perilaku pegawai yang tepat. 
4. Memberikan umpan balik yang positif dan konstruktif kepada para 
pegawai tentang kinerja. 
5. Mengondisikan para pegawai dapat mengutarakan masalah-masalah 
mereka pada manajemen melalui teknik-teknik seperti kebijakan pintu 
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terbuka dan pertemuan-pertemuan kelompok antara manajemen dengan 
pegawai. 
b. Disiplin korektif 
Disiplin korektif adalah suatu upaya penggerakan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkannya agar tetap mematuhi berbagai 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada organisasi. Dalam disiplin 
korektif, pegawai yang melanggar disiplin akan diberikan sanksi yang bertujuan 
agar pegawai tersebut dapat memperbaiki diri dan mematuhi aturan yang 
ditetapkan. 
3. Faktor – faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Singodimedjo (2000), faktor yang memengaruhi disiplin 
pegawai adalah: 
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para 
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat 
jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah 
dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang memadai, 
mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan 
sebaik – baiknya. Akan tetapi, bila ia merasa kompensasi yang diterimanya jauh 
dari memadai, maka ia akan berfikir mendua, dan berusaha untuk mencari 
tambahan penghasilan lain di luar, sehingga menyebabkan ia sering mangkir, 
sering minta izin keluar. 
Namun demikian, pemberian kompensasi yang memadai belum tentu pula 
menjamin tegaknya disiplin. Karena pemberian kompensasi hanyalah merupakan 
salah satu cara meredam kegelisahan para karyawan, di samping banyak lagi hal-
hal yang diluar kompensasi yang harus mendukung tegaknya disiplin kerja dalam 
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perusahaan. Realitanya dalam praktik di lapangan, memang dalam pemberian 
kompensasi yang mencukupi, sedikit banyak akan membantu karyawan untuk 
bekerja tenang, karena dengan menerima kompensasi yang wajar kebutuhan 
primer mereka akan dapat terpenuhi. 
b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 
perusahaan, semua karyawan akan memerhatikan bagaimana pimpinan dapat 
menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari 
ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang sudah 
ditetapkan.  
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila 
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. 
Disiplin tidak mungkin ditegakkan apabila peraturan yang dibuat hanya 
berdasarkan intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan 
situasi. 
d. Keberanian pimpianan dalam mengambil tindakan 
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada 
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat 
pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, 
sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, 
dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. Dalam situasi 
demikian, maka semua karyawan akan benar-benar terhindar dari sikap sembrono, 
asal jadi seenaknya sendiri dalam perusahaan.  
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
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Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 
pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Dengan adanya 
pengawasan seperti demikian, maka sedikit banyak para karyawan akan terbiasa 
melaksanakan disiplin kerja. Mungkin untuk sebagian karyawan yang sudah 
menyadari arti disiplin, pengawan seperti ini tidak perlu, tetapi bagi karyawan 
lainnya, tegaknya disiplin masih perlu agak dipaksakan, agar mereka tidak berbuat 
semaunya dalam perusahaan. 
f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 
Seorang karyawan tidak hanya puas dengan pemberian kompensasi yang 
tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan 
perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka 
ingin didengar dan dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya. Pimpinan yang 
berhasil memberi perhatian yang besar kepada para karyawan akan dapat 
menciptakan disiplin kerja yang baik. Karena ia bukan hanya dekat dalam arti 
jarak fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian jarak batin. Pimpinan 
yang demikian akan selalu dihormati dan dihargai oleh para karyawan sehingga 
akan berpengaruh besar kepada prestasi, semangat kerja, dan moral kerja 
karyawan.  
g. Diciptakan kebiasan-kebiasan yang mendukung tegaknya disiplin 
Kebiasaan-kebiasaan positif tersebut antara lain: 
1. Saling menghormati bila bertemu di lingkungan pekerjaan 
2. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para 
karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut. 
3. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan, apalagi 
pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka. 
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4. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, 
dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa, walaupun 
kepada bawahan sekalipun. 
4. Indikator Disiplin Kerja 
Menurut Malayu Hasibuan (2009:194), pada dasarnya banyak indikator 
yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang pegawai, yaitu: 
a. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai. 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal, serta cukup 
menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan) yang 
dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan pegawai yang 
bersangkutan, agar ia bekerja dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam 
mengerjakannya. 
b. Teladan pimpinan  
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, seperti berdisiplin, jujur, adil, serta 
sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan 
bawahan pun akan baik dan begitu pula sebaliknya. 
c. Balas jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai 
terhadap perusahaan. Apabila kecintaan pegawai semakin baik terhadap 
pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. Balas jasa berperan 
penting untuk menciptakan kedisiplinan pegawai. Artinya, semakin besar balas 
jasa maka akan semakin baik kedisiplinan pegawai dan begitu pula sebaliknya. 
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d. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai karena ego 
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting, dan minta diperlakukan 
sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan 
dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang 
terciptanya kedisiplinan pegawai yang baik. 
e. Pengawasan melekat (Waskat)  
Pengawasn melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan. Dengan waskat berarti atasan 
harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, semangat kerja, dan 
prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja 
untuk mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang 
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
f. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat maka pegawai akan 
semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner 
pegawai akan berkurang. 
g. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
kedisiplinan pegawai perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegak bertindak 
untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai  dengan sanksi 
hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani menindak tegas dalam 
menerapkan hukuman bagi pegawai yang insipliner akan disegani dan diakui 
kepemimpinannya oleh bawahan.  
h. Hubungan kemanusiaan 
25 
 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama pegawai ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Jadi kedisiplinan 
pegawai akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut 
baik.  
5. Sanksi Pelangaran Ketidakdisiplinan 
Agus Dharma (2004) berpendapat bahwa sanksi pelanggaran kerja akibat 
tindakan indisipliner dapat dilakukan mulai dari pendekatan yang mendidik 
hingga pada pemecatan.  
a. Pertama, pembicaraan informal. Dalam aturan pembicaraan informal dapat 
dilakukan terhadap pegawai yang melakukan pelanggaran kecil dan 
pelanggaran itu dilakukan pertama kali. Apabila pelanggaran yang dilakukan 
pegawai hanyalah pelanggaran kecil, seperti terlambat masuk kerja atau 
istirahat yang lebih lama dari yang ditentukan, atau pegawai yang 
bersangkutan juga tidak memiliki catatan pelanggaran peraturan sebelumnya, 
pembicaraan informal akan memecahkan masalah.  
b. Kedua, peringatan lisan. Peringatan lisan perlu dipandang sebagai dialog atau 
diskusi, bukan sebagai ceramah atau kesempatan untuk “mengumpat 
pegawai”. Pegawai perlu didorong untuk mengemukakan alasannya 
melakukan pelanggaran. Selama berlansungnya pembicaraan, sebagai 
seorang pimpinan perlu berusaha memperoleh semua fakta yang relevan dan 
memintanya mengajukan pandangan. Apabila fakta telah diperoleh dan telah 
dinilai maka perlu dilakukan pengambilan keputusan terhadap pegawai yang 
bersangkutan. 
c. Ketiga, peringatan tertulis. Peringatan tertulis diberikan untuk pegawai yang 
telah melanggar peraturan berulang-ulang. Tindakan ini biasanya di dahului 
dengan pembicaraan terhadap pegawai yang melakukan pelanggaran. 
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d. Keempat, merumahkan sementara. Merumahkan sementara adalah tindakan 
pendisiplinan yang dilakukan terhadap pegawai yang telah berulang kali 
melakukan pelanggaran. Ini berarti bahwa langkah pendisiplinan sebelumnya 
tidak berhasil mengubah perilakunya.  
e. Kelima, demosi. Demosi berarti penurunan pangkat atau upah yang diterima 
pegawai. Akibat yang biasa timbul dari tindakan pendisiplinan ini adalah 
timbulnya rasa kecewa, malu, patah semangat, atau mungkin marah oleh 
pegawai yang bersangkutan. Oleh karena itu, demosi tidak dipandang sebagai 
langkah yang besar manfaatnya dalam pendisiplinan progresif di sejumlah 
perusahaan. 
f. Keenam, pemecatan. Pemecatan merupakan langkah terakhir setelah langkah 
sebelumnya tidak berjalan dengan baik. Tindakan ini hanya dilakukan untuk 
jenis pelanggaran yang sangat serius atau pelanggaran yang sering dilakukan 
dan tidak dapat diperbaiki dengan langkah pendisiplinan sebelumnya. 
Keputusan pemecatan biasanya diambil oleh pimpinan pada tingkat yang 
lebih tinggi. 
 
C. Motivasi Kerja 
1. Pengertian Motivasi Kerja 
Motivasi adalah serangkaian sikap da nilai-nilai yang memengerahi 
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap 
dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan 
untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan 
tersebut terdiri dari dua komponen yaitu arah perilaku (kerja untuk mencapai 
tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam bekerja). 
Motivasi meliputi perasaan unik, fikiran dan pengalaman masa lalu yang 
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merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal perusahan. Selain itu 
motivasi dapat pula diartikan sebagai dorongan individu untuk melakukan 
tindakan karena mereka ingin melakukannya. Apabila individu termotivasi, 
mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena dapat 
memuaskan keinginan mereka (Veithzal Rivai dkk, 2015:607). 
Rivai dan Sagala (2009: 155) mengemukakan motivasi adalah 
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal 
yang spesifik dengan tujuan individu. 
Menurut Malthis (2006:114), motivasi adalah keinginan dalam diri 
seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak 
karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Memahami motivasi sangatlah 
penting karena kinerja, reaksi terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya 
manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk 
memahami motivasi berbeda-beda, karena teori yang berbeda mengembangkan 
pandangan dan model mereka sendiri. 
Motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh 
membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan 
dengan lingkungan (Mangkunegara, 2009: 184). 
Motivasi kerja menurut Terry Mitchell (dalam Werner dan De Simone, 
2006: 48) didefinisikan sabagai proses psikologis yang menyebabkan timbulnya 
tindakan, yang memiliki arah dan terus menerus untuk mencapai tujuan.  
Wood, et.al (2001 :150) motivasi kerja ditentukan oleh keyakinan 
individu tentang hubungan antara effortperformance dan menyenangi berbagai 
macam outcome dari level performance yang berbeda-beda. 
Flippo, Edwin B. (2002), mengatakan bahwa motivasi merupakan suatu 
keahlian dalam mengarahkan seoarang pegawai dan sebuah organisasi dapat 
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bekerja supaya berhasil, hingga para pegawai dan tujuan dari organisasi tersebut 
tercapai. (dalam Usman Effendi: 166) 
 Mathis, Robert L dan John H. Jckson, (2006) menjelaskan bahwa motivasi 
adalah hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang tersebut melakukan 
tindakan. Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal mencapai tujuan. Oleh 
sebab itu, motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan dan itu 
jarang muncul dengan sia-sia.  (dalam Usman Effendi: 166) 
 Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas, maka dapat dinyatakan bahwa 
motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau 
berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban 
yang telah diberikan kepadanya. 
Rahmat (2010) mengatakan bahwa  Motivasi kerja dalam Islam itu adalah 
untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Ia juga mengatakan 
bahwa motivasi kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan 
juga untuk status, apa lagi untuk mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan 
demikian,  motivasi kerja dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata 
tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardhu lainnya. 
Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. 
Seperti firmannya Dallam Q.S Al-Qashash ayat 73 yaitu: 
 
                                 
               
Terjemahnya : 
 “Dan karena rahmat-Nya, Dia jadikan untukmu malam dan siang, supaya 
kamu beristirahat pada malam itu dan supaya kamu mencari sebahagian 
dari karunia-Nya (pada siang hari) dan agar kamu bersyukur kepada-Nya”. 
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 Selain itu dalam hadist pula dikatakan: Dari Zubair bin Awwam, 
Rasulullah SAW bersabda : “ Jika salah seorang dari kalian pergi membawa 
kapaknya, lalu datang membawa seikat kayu bakar di punggungnya, lalu ia 
menjualnya hingga Allah menyelamatkannya dari kehinaan. Maka yang demikian 
itu jauh lebih baik dari ia meminta-minta pada orang lain. (HR Bukhori) 
 Barangsiapa pada malam hari merasakan kelelahan dari upaya ketrampilan 
kedua tangannya pada siang hari maka pada malam itu ia diampuni oleh Allah. 
(HR. Ahmad). 
Jadi, tidak ada kata malas atau tidak serius bagi seorang Muslim dalam 
bekerja. Motivasi kerja dalam Islam bukan semata mencari uang semata, tetapi 
serupa dengan seorang mujahid, diampuni dosanya oleh Allah SWT, dan tentu 
saja ini adalah sebuah kewajiban seorang hamba kepada Allah SWT. Dalam 
hadits diatas juga disebutkan kata profesional dan ahli. Jika motivasi kerja Anda 
sebagai ibadah, maka Anda akan melakukannya dengan sebaik mungkin. Anda 
akan terus meningkatkan pengetahuan dan keterampilan Anda dalam bekerja. 
Anda terus belajar dan berlatih agar semakin hari menjadi semakin ahli dalam 
bekerja. Kemauan Anda untuk belajar dan meningkatkan kemampuan bisa 
dijadikan ukuran apakah motivasi kerja Anda untuk ibadah atau bukan. 
2. Teori Motivasi 
a. Teori Hierarki Kebutuhan 
Ananto Pramandhika (2011) Teori motivasi yang paling terkenal adalah 
hierarki teori kebutuhan milik Abraham Maslow. Teori ini pada intinya berkisar 
pada pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat atau hierarki kebutuhan, 
yaitu : (1) kebutuhan fisiologikal (physiological needs), seperti : rasa lapar, haus, 
istirahat dan sex; (2) kebutuhan rasa aman (safety needs), tidak dalam arti fisik 
semata, akan tetapi juga mental, psikologikal dan intelektual; (3) kebutuhan akan 
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kasih sayang (love needs); (4) kebutuhan akan harga diri (esteem needs), yang 
pada umumnya tercermin dalam berbagai simbol-simbol status; dan (5) aktualisasi 
diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan bagi seseorang untuk 
mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga berubah menjadi 
kemampuan nyata. Kebutuhan-kebutuhan yang disebut pertama (fisiologis) dan 
kedua (keamanan) kadang-kadang diklasifikasikan dengan cara lain, misalnya 
dengan menggolongkannya sebagai kebutuhan primer, sedangkan yang lainnya 
dikenal pula dengan klasifikasi kebutuhan sekunder. 
Terlepas dari cara membuat klasifikasi kebutuhan manusia itu, yang jelas 
adalah bahwa sifat, jenis dan intensitas kebutuhan manusia berbeda satu orang 
dengan yang lainnya karena manusia merupakan individu yang unik. Juga jelas 
bahwa kebutuhan manusia itu tidak hanya bersifat materi, akan tetapi bersifat 
psikologikal, mental, intelektual dan bahkan juga spiritual (Anwar, 2011). 
Menarik pula untuk dicatat bahwa dengan makin banyaknya organisasi 
yang tumbuh dan berkembang di masyarakat dan makin mendalamnya 
pemahaman tentang unsur manusia dalam kehidupan organisasional, teori “klasik” 
Maslow semakin dipergunakan, bahkan dikatakan mengalami “koreksi”. 
Penyempurnaan atau “koreksi” tersebut terutama diarahkan pada konsep “hierarki 
kebutuhan “ yang dikemukakan oleh Maslow. Istilah “hierarki” dapat diartikan 
sebagai tingkatan. Atau secara analogi berarti anak tangga. Logikanya ialah 
bahwa menaiki suatu tangga berarti dimulai dengan anak tangga yang pertama, 
kedua, ketiga dan seterusnya. Jika konsep tersebut diaplikasikan pada pemuasan 
kebutuhan manusia, berarti seseorang tidak akan berusaha memuaskan kebutuhan 
tingkat kedua, dalam hal ini keamanan sebelum kebutuhan tingkat pertama yaitu 
sandang, pangan, dan papan terpenuhi, yang ketiga tidak akan diusahakan 
pemuasan sebelum seseorang merasa aman, demikian pula seterusnya. Berangkat 
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dari kenyataan bahwa pemahaman tentang berbagai kebutuhan manusia makin 
mendalam penyempurnaan dan “koreksi” dirasakan bukan hanya tepat, akan tetapi 
juga memang diperlukan karena pengalaman menunjukkan bahwa usaha 
pemuasan berbagai kebutuhan manusia berlangsung secara simultan. Artinya, 
sambil memuaskan kebutuhan fisik, seseorang pada waktu yang bersamaan ingin 
menikmati rasa aman, merasa dihargai, memerlukan teman serta ingin 
berkembang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa lebih tepat apabila 
berbagai kebutuhan manusia digolongkan sebagai rangkaian dan bukan sebagai 
hierarki (Anwar, 2001). Anwar (2011) menambahkan bahwa dalam hubungan ini, 
perlu ditekankan bahwa : 
1) Kebutuhan yang satu saat sudah terpenuhi sangat mungkin akan timbul lagi 
di waktu yang akan datang; 
2) Pemuasaan berbagai kebutuhan tertentu, terutama kebutuhan fisik, bias 
bergeser dari pendekatan kuantitatif menjadi pendekatan kualitatif dalam 
pemuasannya. 
3) Berbagai kebutuhan tersebut tidak akan mencapai “titik jenuh” dalam arti 
tibanya suatu kondisi dalam mana seseorang tidak lagi dapat berbuat sesuatu 
dalam pemenuhan kebutuhan itu. Kendati pemikiran Maslow tentang teori 
kebutuhan ini tampak lebih bersifat teoritis, namun telah memberikan fundasi 
dan mengilhami bagi pengembangan teori-teori motivasi yang berorientasi 
pada kebutuhan berikutnya yang lebih bersifat aplikatif.  
b. Teori Murray 
 Teori kebutuhan menurut Murray (1938) berasumsi bahwa manusia 
menpunyai sejumlah kebutuhan yang memotivasinya untuk berbuat. Kebutuhan-
kebutuhan manusia itu menurut Murray antara lain: (1) Pencapaian hasil kerja, (2) 
Afliasi, (3) Agresi, (4) Otonomi, (5) Pamer , (6) Kata hati, (7) Memilihara 
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hubungan baik, (8) Memerintah (berkuasa), (9) Kekuatan, dan (10) Pengertian. 
Kebutuhan yang disampaikan Murray tersebut bersifat kategorisasi saja. 
Sebenarnya kebutuhan manusia it sangat banyak. Kompleks, dan tidak terbatas. 
c. Teori Dua Faktor dari Herzberg 
 Teori dua factor dikembangkaan oleh Herzberg bersama-sama dengan 
Mausner dan Snydermaan. Mereka melakukan penelitian dengan bertanya pada 
subjek penelitian tentang waktu a merasa puas. Faktor kesehatan (ekstrinsik) 
merupakan faktor lingkungan yang menyebabkan ketidakpuasan.  
d. Teori Kebutuhan McClelland 
 Teori kebutuhan McClelland dikembangkan oleh David McClelland dan 
teman-temannya. Menurut McClelland teori kebutuhan berfokus pada tiga 
kebutuhan yang didefinisikan sebagai berikut: 1) Kebutuhan berprestasi: dorongan 
untuk melebihi, mencapai standarstandar, berusaha keras untuk berhasil. 2) 
Kebutuhan berkuasa: kebutuhan untuk membuat individu lain berperilaku 
sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya. 3) 
Kebutuhan berafiliasi: keinginan untuk menjalin suatu hubungan antarpersonal 
yang ramah dan akrab. 
e. Teori Penguatan  
 Teori penguatan adalah teori di mana perilaku merupakan sebuah fungsi 
dari konsekuensi-konsekuensinya, jadi teori tersebut mengabaikan keadaan batin 
individu dan hanya terpusat pada apa yang terjadi pada seseorang ketika ia 
melakukan tindakan (Robbins, 2008).  
f. Teori Keadilan  
 Robbins (2008) mendefinisikan teori keadilan adalah teori bahwa individu 
membandingkan masukan-masukan dan hasil pekerjaan mereka dengan masukan- 
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masukan dan hasil pekerjaan orang lain, dan kemudian merespons untuk 
menghilangkan ketidakadilan. 
g. Teori Harapan  
 Sedangkan teori harapan menurut Robbins (2008) adalah kekuatan dari 
suatu kecenderungan untuk bertindak dalam cara tertentu bergantung pada 
kekuatan dari suatu harapan bahwa tindakan tersebut akan diikuti dengan hasil 
yang ada dan pada daya tarik dari hasil itu terhadap individu tersebut.  
3. Tujuan Motivasi Kerja 
 Saydam (2000:328) dalam Kadarisman (2014) mengemukakan bahwa 
pada hakikatnya pemberian motivasi kerja pada karyawan adalah untuk (1) 
mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan; (2) 
meningkatkan gairah dan semangat kerja; (3) meningkatkan disiplin kerja; (4) 
meningkatkan prestasi kerja; (5) meningkatkan rasa tanggungjwab; (6) 
meningkatkan produktifitas dan efisiensi; dan (7) menumbuhkan loyalitas 
karyawan pada perusahaan. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, berikut dapat dikemukakan bahwa 
dalam pemberian mootivasi, sebenarnya terkandung makna bahwa setiap pegawai 
perlu diperlakukan dengan segala kelebihan, keterbatasan dan kekurangan-
kekurangannya. Dalam melakukan pekerjaan, seorang pegawai berbuat atau tidak 
berbuat bukanlah semata-mata di dorong oleh faktor-faktor fikiran, tetapi juga 
kadang-kadang dipengaruhi oleh factor emosi (perasaan). Oleh sebab itu faktor-
faktor ini perlu mendapat perhatian dalam pemberian motivasi, supaya motivasi it 
betul-betul menjadi tepat sasaran. Jadi perubahan perilaku di sini adalah perilaku 
kerja, dalam arti bahwa pemberian motivasi kepada para pegawai, agar mereka 
tetap bersedia melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kecakapan yang mereka 
miliki.  
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4. Faktor-faktor Motivasi Kerja 
  Saydam (2000:370) dalam Kadarisman (2014) mengemukakan bahwa 
motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh 
beberapa faktor, faktor-faktor tersebut dibedakan atas: 1) faktor inter yang 
terdapat pada diri karyawan itu sendiri; 2) faktor ekstern yng berasal dari luar 
karyawan. Faktor intern diantaranya yaitu: kematangan pribadi, tingkat 
pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan, kelelahan dan kebosanan, 
dan kepuasan kerja. Adapun faktor ektern yang berasal dari luar diri karyawan 
yaitu faktor lingkungan pekerjaan. Lingkungan kerja tersebut meliputi tempat 
kerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, penerangan, ketenangan, 
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat kerja.  
5. Jenis Motivasi Kerja 
  Yordy Wisnu Kusuma (2016) mengatakan Menurut Hasibuan (2008 : 
149), Ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.  
a. Motivasi Positif 
  Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan 
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berproduktivitas di atas 
produktivitas standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan 
meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja. Alat 
motivasi (daya perangsang) yang diberikan kepada bawahan adalah: a) Material 
Incentive, Material incentive adalah dorongan yang bersifat keuangan yang bukan 
saja merupakan upah atau gaji yang wajar tetapi juga jaminan yang dapat dinilai 
dengan uang. Material incentive merupakan faktor yang sangat memanalisis 
pengaruhi seseorang untuk bekerja dengan giat sehingga meningkatkan 
produktivitas kerjanya. b) Non Material Incentive, Non material incentive yaitu 
segala jenis insentif yang tidak dapat dinilai dengan uang. 
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b. Motivasi Negatif 
  Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar 
mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja 
bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut 
dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik. 
6. Indikator Motivasi Kerja 
  Yordy Wisnu Kusuma (2016) mengatakan Indikator-indikator untuk 
mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan Menurut Hasibuan (2008:123), 
yaitu :  
a. Kebutuhan fisik, ditunjukan dengan : pemberian gaji, pemberian bonus, uang 
makan, uang transport, fasilitas perumahan, dan sebagainya.  
b. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, ditunjukan dengan : fasilitas 
keamanan dan keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan 
sosial tenaga kerja , dana pensiun, tunjangan kesehatan, asuransi kecelakaan, 
dan perlengkapan keselamatan kerja. 
c. Kebutuhan sosial, ditunjukan dengan : melakukan interaksi dengan orang lain 
yang diantaranya untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan untuk 
mencintai dan dicintai.  
d. Kebutuhan akan penghargaan, ditunjukan dengan : pengakuan dan 
penghargaan berdasakan kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk dihormati 
dan dihargai oleh karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi kerja.  
e. Kebutuhan perwujudan diri, ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menarik 
dan menantang, dimana karyawan tersebut akan mengerahkan kecakapan, 
kemampuan, dan potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat 
dilakukan oleh perusahaan dengan menyelenggarakan pendidikan dan 
pelatihan. 
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D. Pegawai Tetap dan Pegawai Tidak Tetap 
Pegawai tetap adalah pegawai yang menerima atau memperoleh 
penghasilan dalam jumlah tertentu secara teratur, termasuk anggota dewan 
komisaris dan anggota dewan pengawas yang secara teratur terus menerus ikut 
mengelola kegiatan perusahaan secara langsung, serta pegawai yang bekerja 
berdasarkan kontrak untuk suatu jangka waktu tertentu sepanjang pegawai yang 
bersangkutan bekerja penuh (full time) dalam pekerjaan tersebut.(Pasal 1 angka 
10 PER-31/PJ/2009). Sedangkan Pegawai tidak tetap/tenaga kerja lepas adalah 
pegawai yang hanya menerima penghasilan apabila pegawai yang bersangkutan 
bekerja, berdasarkan jumlah hari bekerja, jumlah unit hasil pekerjaan yang 
dihasilkan atau penyelesaian suatu jenis pekerjaan yang diminta oleh pemberi 
kerja.(Pasal 1 angka 11 PER-31/PJ/2009). 
 
E. Kerangka fikir 
Kerangka berfikir merupakan konseptual mengenai bagaimana satu teori 
berhubungan diantara berbagai faktor yang telah di identifikasikan penting 
terhadap masalah penelitian. Dalam kerangka pemikiran, peneliti harus 
menguraikan konsep atau variabel penelitiannya secara lebih terperinci. Tidak 
hanya mendefinisikan variabel tadi, tetapi juga menjelaskan keterkaitan di antara 
variabel tadi. Dalam menguraikan kerangka pemikirannya, peneliti tidak sekedar 
memfokuskan pada variabel penelitiannya saja, tetapi juga harus menghubungkan 
konsep penelitian dalam kerangka yang lebih luas lagi (Juliansyah Noor, 2011: 
76). Dalam penelitian ini, peneliti mencoba untuk mengetahui apakah terdapat 
perbedaan disiplin dan dan motivasi kerja antara pegawai tetap dan tidak tetap 
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. Berikut 
ini akan di gambarkan mengenai kerangka berfikir perbedaan disiplin dan 
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motivasi kerja antara pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
Pegawai Tetap 
 
Pegawai Tidak Tetap 
 
Perbedaan 
 
Disiplin Kerja 
 
Motivasi Kerja 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. 
Kasiram (2008:149) dalam bukunya Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif, 
mendefinisikan penelitian kuantitatif adalah suatu proses penemukan pengetahuan 
yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan 
mengenai apa yang ingin diketahui (dalam Kundjojo, 2009:11).  
2. Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini di lakukan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba yang berlokasi di Jl. A. Yani No. 20 kampung Matajang, 
kecamatan Ujungbulu, Kabupaten Bulukumba. Adapun waktu yang dibutuhkan 
untuk melakukan penelitian ini adalah selama kurang lebih dua bulan.  
 
B. Pendekatan Penelitian 
 Pendekatan penelitian yang digunakan adalah penelitian komparatif. 
Penelitian komparatif  bertujuan untuk menemukan persamaan dan perbedaan 
tentang benda-benda, orang, kerja, ide-ide dapat dibandingkan kesamaan 
pandangan dan perubahan pandangan orang terhadap kasus ataupun peristiwa 
(Arikunto, 2010). 
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
 Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada pada 
suatu wilayah dan memenuhi syarta-syarat tertentu berkaitan dengan masalah 
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penelitian. Populasi juga didefinisikan sebagai keseluruhan unit atau individu 
dalam ruang lingkup yang akan diteliti (Nanang Martono, 2014: 75). Adapun 
populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba sebanyak 100 orang dengan jumlah 
pegawai tetap (PNS) sebanyak 34 orang dan jumlah pegawai tidak tetap (Honorer) 
sebanyak 66 orang. 
2. Sampel  
 Sampel atau contoh adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya 
hendak diteliti (Djarwanto, 1994:43). Sampel yang baik, yang kesimpulannya 
dapat dikenakan dalam populasi, adalah sampel yang bersifat respresentif atau 
yang dapat menggambarkan karakteristik populasi. Untuk pengambilan sampel 
penelitian, peneliti menggunakan teknik Purposive sampling atau judgmental 
sampling. Penarikan purposive merupakan cara penarikan sampel yang dilakukan 
dengan memilih subjek berdasarkan kriteria spesifik yang di tetapkan peneliti 
(Kundjojo, 2009:32) . Adapun jumlah sampel pada penelitian ini yaitu sebanyak 
60 orang. 
 
D. Sumber Data 
Jenis sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah primer dan 
sekunder.  
1. Data Primer 
Penelitian primer membutuhkan data atau informasi dari sumber pertama, 
biasanya kita sebut dengan responden (Jonathan Sarwono, 2006:16). Data primer 
diperoleh melalui survei, dengan cara menyebarkan kuesioner secara langsung 
kepada pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan 
Sipil Kabupaten Bulukumba. Survei merupakan studi yang bersifat kuantitatif 
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yang digunakan untuk meneliti gejala suatu kelompok atau perilaku individu. 
Pada umumnya survei menggunakan kuesioner sebagai alat pengambil data dan 
survei menganut aturan pendekatan kuantitatif yaitu semakin besar sampel , 
semakin mencerminkan populasi hasilnya (Jonathan Sarwono, 2006:16). 
2. Data Sekunder 
 Data sekunder menggunakan bahan yang bukan dari sumber pertama 
sebagai sarana untuk memperoleh data atau informasi untuk menjawab masalah 
yang diteliti. Penelitian ini juga dikenal dengan penelitian yang menggunakan 
studi kepustakaan dan yang biasanya digunakan oleh para peneliti yang menganut 
paham penelitian kuantitatif (Jonathan Sarwono, 2006:17). Data sekunder 
diperoleh dari tempat penelitian yaitu Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba.  
 
E. Tekhnik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode wawancara dan 
observasi seperti mengumpulkan dokumen hasil penelitian, gambar dan lain 
sebagainya.  
1. Metode wawancara adalah metode pengumpulan data dengan cara peneliti 
mengajukan pertanyaan secara lisan kepada seseorang informan atau responden 
(Nanang Martono, 2014:85).  
2. Kegiatan observasi meliputi melakukan pencatatan secara sistematik kejadian-
kejadian, perilaku, objek-objek, yang dilihat dan hal-hal lain yang diperlukan 
dalam mendukung penelitian yang sedang dilakukan (Jonathan Sarwono, 
2006:224).  
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F. Instrumen Penelitian 
Instrumnen penelitian adalah alat bantu dalam mengumpulkan data. 
Instrument penelitian yang digunakan yaitu menggunakan angket yang merupakan 
daftar-daftar pertanyaan yang diberikan kepada seluruh pegawai tetap dan tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba, 
dimana responden hanya memilih jawaban yang telah disediakan. Instrument ini 
digunakan untuk mengukur perbedaan kedisiplinan kerja dan motivasi kerja 
pegawai tetap dan pegawai tidak tetap.  
Jenis skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala interval. 
Skala interval adalah skala yang selain mempunyai sifat-sifat nominal dan ordinal 
juga di cirikan oleh adanya perbedaan nilai yang sama pada setiap selisih variabel 
(Abuzar Asra, 2014:7). Skala interval mempunyai karakteristik seperti yang 
dimiliki oleh skala nominal dan skala ordinal dengan di tambah karakteristik lain, 
yaitu berupa interval yang tetap. Dengan demikian, peneliti dapat melihat 
besarnya perbedaan karakteristik antara satu individu atau objek dan lainnya. 
Skala pengukuran interval benar-benar merupakan angka yang digunakan untuk 
melakukan operasi aritmetika, misalnya dijumlahkan atau di kalikan. Untuk 
melakukan analisis, skala pengukuran ini menggunakan statistik parametrik 
(Juliansyah Noor, 2011:127) 
Skala Interval ini menggunakan teknik Bipolar Adjective yang merupakan 
penyempurnaan dari semantic scale dengan harapan agar respon yang dihasilkan 
dapat merupakan “intervally scaled data” caranya adalah dengan memberikan 
hanya dua kategori ekstrim sebagai berikut (Augusty Ferdinand, 2014:206) 
 
Tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Setuju 
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Tabel  3.1  
Konsep Variabel dan Indikator 
 
 
No. 
 
Defenisi Variabel 
 
Indikator 
Skala 
Pengukuran 
1.  
Disiplin Kerja. Disiplin kerja 
merupakan suatu sikap, tingkah laku 
yang menunjukkan ketaatan pegawai 
pada peraturan yang berlaku dalam 
melaksanakan tugas untuk mewujudkan 
tujuan organisasi dan sekaligus menjadi 
sarana untuk mempertahankan 
eksistensi organisasi. Disiplin juga 
diartikan tindakan manajemen untuk 
mendorong para anggota organisasi 
memenuhi tuntutan berbagai ketentuan 
tersebut. Lateiner (dalam Siagian, 
2003).  
Menurut Malayu 
Hasibuan (2007) (dalam  
Lijan Poltak Sinampela, 
2016:356). 
- Teladan pimpinan 
- Balas jasa 
- Keadilan 
- Pengawasan melekat 
- Sanksi hukum 
- Ketegasan 
- Hubungan 
kemanusiaan 
 
Skala 
Interval 
2.  
Motivasi Kerja. Motivasi adalah 
serangkaian sikap da nilai-nilai yang 
memengerahi individu untuk mencapai 
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 
individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu yang invisible yang 
memberikan kekuatan untuk mendorong 
individu bertingkah laku dalam 
mencapai tujuan. Dorongan tersebut 
terdiri dari dua komponen yaitu arah 
perilaku (kerja untuk mencapai tujuan), 
dan kekuatan perilaku (seberapa kuat 
usaha individu dalam bekerja). 
(Veithzal Rivai dkk, 2015:607) 
Menurut Hasibuan 
(2008:123) dalam jurnal 
Yordy Wisnu Kusuma 
(2016): 
- Kebutuhan fisik 
- Kebutuhan rasa 
aman dan 
keselamatan 
- Kebutuhan social 
- Kebutuhan akan 
penghargaan 
- Kebutuhan 
perwujudan diri 
Skala 
Interval 
 
G. Teknik Penggunaan  dan Analisis Data 
1. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
a. Uji validitas 
  Validitas mengacu pada kemampuan instrument pengumpulan data untuk 
mengukur apa yang harus diukur, untuk mendapatkan data yang relevan dengan 
apa yang sedang diukur (Dempsey dan Dempsey, 2002 :79). Dengan kata lain 
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sebuah instrumen dianggap memiliki validitas yang tinggi jika instrumen tersebut 
benar-benar dapat dijadikan alat untuk mengukur sesuatu secara tepat. Validitas 
merupakan ciri yang harus dimiliki oleh instrument pengukuran karena 
berhubungan langsung dengan dapat tidaknya data dipercaya kebenarannya. 
(Kundjojo, 2009: 36). 
Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan 
atau indikator tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf 
signifikansi 5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid (Imam Ghozali, 2011 
: 52) 
b. Uji reliabilitas 
Reliabilitas instrumen adalah tingkat konsistensi hasil yang dicapai oleh 
sebuah alat ukur, meskipun dipakai secara berulang-ulang pada subjek yang sama 
atau berbeda. Dengan demikian suatu instrument dikatakan reliabel bila mampu 
mengukur sesuatu dengan hasil yang konsisten. (Kundjojo, 2009: 37). 
2. Uji Normalitas 
 Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diambil 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau tidak. Adapun tekhnik yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik Kolmogorov-Smirnov (Juliansyah, 
2011:174). Uji normalitas dengan teknik Kolmogorov-Smirnov dilakukan dengan 
menghitung A1, yaitu nilai maksimum dari selisih antara kumulatif proporsi (KP) 
dan harga Z tabel pada batas bawah (Juliansyah, 2011:176).  
 Cara mengetahui signifikan atau tidak signifikan hasil uji normalitas ialah 
dengan memerhatikan bilangan pada kolom signifikansi (Sig) dengan kriteria  P > 
α (0,05). Jika yang diperoleh > α maka sampel berasal dari populasi yang 
berdistribusi normal begitupun sebaliknya (Juliansyah, 2011:178). 
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3. Uji t-Test  
Analisis data dalam penelitian ini mengunakan program SPSS 20.0 for 
windows. Untuk mencapai tujuan dalam penelitian ini, maka teknik analisis yang 
digunakan adalah menggunakan Uji independen sampel t-test . Uji-t digunakan 
untuk membandingkan rata-rata dua populasi dengan data yang berskala interval 
(Jonathan Sarwono, 2006:154)  Dalam penelitian ini peneliti akan menguji 
hipotesis perbedaan kedisiplinan kerja dan motivasi kerja antara pegawai tetap 
dan pegawai tidak tetap. Bila nilai p index > 0.05 maka H0 diterima –perbedaan 
kedua kelompok tidak signifikan (Nanang Martono, 2014:194) 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran umum Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba 
1. Sejarah Singkat Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba  
Kantor Dinas  Kependudukan dan Pencatatan Cipil kabupaten Bulukumba 
merupakan  kantor pemerintah yang memberikan pelayanan administrasi 
kependudukan yang tercantum dalam  pasal 1 UU NO 24 tahun 2013 tentang 
administrasi kependudukan adalah rangkaian kegiatan dalam penerbitan dokumen 
dan data kependudukan melalui pendaftaran penduduk, pencatatan sipil, 
pengelolan informasi administrasi kependudukan serta pendayagunaan hasilnya 
untuk pelayanan publik dan pembangunan sektor  lain.  
Berdasarkan UU nomor 24 Tahun 2013  yang isinya adalah:  
a. Pendaftaran Penduduk adalah pencatatan biodata penduduk,  pencatatan atas 
pelaporan peristiwa kependudukan dan pendataan penduduk rentan 
administrasi kependudukan. 
b. Peristiwa kependudukan adalah kejadian yang dialami penduduk yang harus 
dilaporkan karena membawa akibat terhadap penerbitan atau perubahan Kartu 
Keluarga (KK), Kartu Tanda Penduduk KTP) dan / atau surat Keterangan 
Kependudukan lainnya meliputi pindah datang, perubahan alamat, serta status 
tinggal terbatas menjadi tinggal tetap. 
c. Masa berlaku KTP-el yang semula 5 ( lima ) tahun diubah menjadi berlaku 
seumur hidup sepanjang tidak ada perubahan elemen data dalam KTP - el, 
antara perubahan status, perubahan nama, perubahan alamat, penambahan 
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gelar, perubahan jenis kelamin, baik yang sudah diterbitkan maupun  yang 
akan diterbitkan. 
d. Pencetakan dokumen/personalisasi KTP - el yang selama ini dilaksanakan 
terpusat di Jakarta, pada tahun 2014 dan seterusnya diserahkan kepada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten/Kota, sesuai dengan amanat 
pasal 8 ayat  1  huruf  C  UU Nomor 24 Tahun 2013. 
e. Larangan untuk tidak dipungut biaya ( gratis ), semula hanya untuk penerbitan 
KTP-el,  di  ubah menjadi  gratis  untuk penerbitan semua dokumen 
kependudukan ( KK dan KTP-el, Akta Kelahiran, Akta Perkawinan, Akta 
Kematian, Akta Peceraiaan, Akta Pengakuan Anak, Sepanjang diurus tepat 
waktu, sesuai dengan UU no 24 tahun 2013 dan peraturan daerah no 2 tahun 
2014 tanggal 22 April tahun 2014  yaitu dikenakan sanksi administrasi sebesar 
Rp. 50.000,- ( lima puluh ribu rupiah). 
f. Kartu Tanda Penduduk elektronik, selanjutnya  di  singkat  KTP el   
selanjutnya dilengkapi dengan cip  yang  menjadi identitas penduduk sebagai 
bukti diri yang diterbitkan oleh instasi pelaksana adalah Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan sipil. 
g. Dalam  KTP-el  rusak atau hilang pemilik wajib melapor kepada  instansi 
pelaksana melalui camat atau lurah/kepala desa paling lambat 14 hari dan 
melengkapi: 
- Surat kehilangan dari polsek setempat 
- Surat peryataan penyebab terjadinya rusak atau hilang. 
h. Setiap orang yang memerintahkan dan / atau menfasilitasi dan atau 
memanipulasi data kependudukan dan atau elemen data penduduk 
sebagaimana di maksud pasal 77 di pidana dengan pidana penjara paling lama 
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6 (enam) tahun dan/ atau denda paling banyak Rp 75.000.000.000, ( tujuh 
puluh lima juta rupiah). 
Sebagai organisasi perangkat daerah yang mempunyai tugas pokok dan 
fungsi melakukan pelayanan administrasi Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, maka didalam melakukan fungsi Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba lebih menitik beratkan pada 
peningkatan mutu pelayanan administrasi  Kependudukan Dan Pencatatan Sipil 
dalam membantu  proses penyediaan data base Kependudukan sebagai bagian 
dalam proses perencanaan  pembangunan. Beberapa fungsi Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan Sipil diantaranya: (1) Penyusun rencana pembangunan dan 
pengembangan kegiatan pendaftaran dan pencatatan penduduk, (2) Pembinaan 
umum, (3) Pemberian Nomor Induk Kependudukan (NIK), (4) Pendaftaran dan 
penerbitan Kartu Keluarga, (5) Pendaftaran dan penerbitan Kartu Tanda Penduduk 
(KTP), (6) Pencatatan dan penerbitan Akta-akta Catatan Sipil (Kelahiran, 
Perkawinan, Perceraian, Kematian) dan pencatatan pengakuan dan pengesahan 
anak, (7) Pencatatan mutasi penduduk, (8) Pengolahan data penduduk, (9) 
Penyelenggaraan penyuluhan, dan (10) Pelaksanaan pembinaan pengolahan 
cabang dinas dan unit pelaksanaan teknis diadminnas. 
2. Tugas dan Fungsi 
  Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
mempunyai tugas melaksanakan urusan di bidang kependudukan dan catatan sipil 
serta tugas lain yang diberkan bupati. 
  Untuk melaksanakan tugas tersebut Dinas Kepedudukan dan Pencatatan 
Sipil Kabupaten Bulukumba mempunyai fungsi sebagai berikut: 
a. Perumusan kebijakan teknis di bidang kependudukan dan catatan sipil. 
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b. Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintah daerah di bidang 
kependudukan dan catatan sipil. 
c. Pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang kependudukan  catatan sipil, dan  
d. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh bupati sesuai dengan tugas dan 
fungsinya. 
3. Visi dan Misi 
  Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil sebagai salah satu satuan kerja 
perangkat daerah dalam lingkup pemerintah kabupaten Bulukumba mengembang 
tugas dan tanggung jawab dalam mewujudkan visi misi pemerintah kabupaten 
Bulukumba. Oleh sebab itu, Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
membangun visi pelayanan administrasi kependudukan dengan issu strategis yang 
bertumpu pada terwujudnya pelayanan prima kepada masyarakat. 
a. Visi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
 “Terwujudnya tertib administrasi Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
menuju pelayanan prima, aman dan sejahtera yang berlandaskan pada nilai-
nilai moral dan agama”.   
b. Misi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
 Untuk mewujudkan visi diatas, maka dirumuskan beberapa misi 
sebagai penjabaran serta langkah konkrit yang harus di tempuh guna 
mewujudkan visi yang telah ditetapkan. Adapun misi Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba yaitu: 
1. Kabupaten Bulukumba menciptakan sistem administasi dan pelayanan 
kependudukan dan catatan sipil yang cepat, tepat, akurat, dan transparansi. 
2. Melaksanakan pemberdayaan, pembinaan, dan sosialisasi kepada 
masyarakat untuk menumbuh kembangkan kemitraan dan peransertanya 
dalam melaksanakan pendaftaran penduduk dan capil. 
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3. Mempersiapkan sumber daya  manusia, sarana, dan prasarana untuk 
mendukung terciptanya tertib pelayanan, pengolahan data informasi, serta 
pembinaan masyarakat di bidang administasi kependudukan dan catatan 
sipil.  
4. Menyusun perencaanaan kependudukan sebagai dasar perencanaan 
perumusan kebijakan pembangunan daerah yang berorientasi kepada 
peningkatan kesejahteraan masyarakat.  
4. Tujuan dan Sasaran 
Tujuan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil kabupaten Bulukumba 
adalah: 
a. Memantapkan fungsi dan peran Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba. 
b. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
c. Mewujudkan mekanisme perencanaan yang mantap. 
d. Menciptakan pelayanan yang berkualitas. 
e. Meningkakan wawasan dan kapasitas manusia.  
f. Mewujudkan kelembagaan pemerintah yang amanah. 
g. Menyiapkan database kependudukan. 
h. Melakukan monitoring dan evaluasi program dan kegiatan. 
i. Meningkatkan kualitas pelayanan administrasi kependudukan dan catatan 
sipil.  
 Dalam mencapai tujuan yang dimaksud, maka sasaran yang ingin di 
capai adalah: 
a. Terciptanya fungsi dan peran Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba yang efektif. 
b. Terciptanya kualitas sumber daya manusia yang memadai. 
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c. Terwujudnya mekaisme perencanaan yang mantap. 
d. Terciptanya pelayanan yang berkualitas. 
e. Tersedianya database kependudukan yang lebih akurat. 
f. Terlaksananya monitoring dan evaluasi program dan kegiatan. 
g. Terciptanya kualitas pelayanan administasi kependudukan pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
h. Peningkatan profesionalisme aparatur pemerintahan. 
i. Penataan kelembagaan dan ketatalaksanaan pemerintah. 
5. Strategi dan Kebijakan 
Dalam rangka mencapai tujuan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, maka strategi yang dilaksanakan adalah:  
a. Melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan peraturan perundang-
undangan yang berlaku. 
b. Meningkatnya kinerja Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba yang di dukung sumber daya manusia yang berkualitas. 
c. Mengupayakan sarana dan prasarana yang memadai. 
d. Melaksanakan penyusunan perencanaan program kegiatan yang efektif dan 
efisien 
e. Mengupayakan pelayanan administasi kependudukan dan catatan sipil yang 
efektif dan efisien. 
f. Mengupayakan penyiapan database kependudukan yang lebih akurat. 
g. Melaksanakan penyusunan hasil monitoring dan evaluasi pelaksanaan 
program dan kegiatan sebagai acuan penyusunan program dan kegiatan tahun 
berikutnya. 
Dalam rangka pencapaian tujuan dan sasaran diatas tentunya dibutuhkan 
sebuah strategi kebijakan yang harus diterapkan, dalam hal ini Dinas 
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Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba menerapkan strategi 
kebijakan sebagai berikut: 
1. Menjadikan faktor kependudukan sebagai titik sentral pembangunan yang 
berkelanjutan, hal ini di capai dengan pemahaman bahwa: 
a. Pembangunan yang sasarannya adalah penduduk adalah kegiatan yang bersiat 
lintas sektoral/bidang, sehingga memerlukan strategi kebijakan kependudukan 
yang terpadu terhadap pengendalian kuantitas, kualitas dan pengarahan  
mobilitas yang di dukung dengan penyediaan data dan informasi yang akurat. 
b. Dalam rangka menunjang pengelolaan kependudukan pembangunan ditempuh 
dengan mengedepankan hak-hak penduduk dan perlindungan sosial serta 
pemberian pemahaman tentang pembangunan yang berwawasan 
kependudukan. 
2. Menyelenggarakan administrasi kependudukan untuk mendorong 
terakomodasinya hak-hak penduduk serta perlindungan sosial, hal ini di 
capai dengan cara : 
a. Menjadikan pelayanan pendaftaran penduduk, pencatatan sipil dan 
pengelolaan informasi dilaksanakan dalam rangka memenuhi kebutuhan 
masyarakat. 
b. Menerbitkan identitas dan dokumen kependudukan dilaksanakan untuk 
memberikan kepastian hukum serta kemudahan dalam pelayanan sosial 
lainnya.  
c. Mencegah segala macam bentuk penyalahgunaan pelayanan yang merugikan 
masyarakat.  
3. Menciptakan sistem administrasi kependudukan melalui komitmen 
berbagai pihak dan peran serta masyarakat, hal ini di capai dengan cara: 
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a. Dalam proses pendaftaran penduduk dan pencatatan sipil melibatkan peran 
serta masyarakat baik secara langsung maupun tidak langsung.  
b. Pembentukan forum kordinasi dan komunikasi antar berbagai pihak dlam 
memecahkan permasalahan administrasi kependudukan. 
c. Pengembangan pusat data terpadu sebagai muara pengumpulan biodata 
penduduk dan hasil pendaftaran dan pencatatan kejadian vital.  
6. Struktur Organisasi 
Berdasarkan peraturan daerah Kabupaten Bulukumba Nomor 10 tahun 
2018 Tentang Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah Kabupaten Bulukumba 
dan Peraturan Bupati Bulukumba Nomor 19 tahun 2008 tentang tugas pokok, 
fungsi, uraian tugas dan tata kerja. Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba, maka struktur organisasi Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba adalah sebagai berikut : 
1. Kepala Dinas 
2. Sekretariat 
a. Sub Bagian Program 
b. Sub Bagian Keuangan 
c. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
3. Bidang Administrasi Kependudukan 
a. Seksi Pencatatan dan Pemutakhiran Data 
b. Seksi Mutasi Penduduk 
c. Seksi Pelayanan Penerbitan KTP/KK 
4. Bidang Pencatatan Sipil 
a. Seksi Pencatatan Kelahiran dan Kematian 
b. Seksi Pencatatn Prkawinan dan Perceraian 
c. Seksi Pelayanan Akta Kelahiran 
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5. Bidang Pengembangan Informasi Kependudukan 
a. Seksi Analisis Data Kependudukan 
b. Seksi Pengembangan Sistem Informasi Administrasi Kependudukan 
c. Seksi Pelayanan Informasi Kependudukan 
 
Gambar 4.1 
 
Struktur Organisasi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil  
  Kabupaten Bulukumba 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Disdukcapil Kabupaten Bulukumba 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Pendeskripsian karakteristik responden berguna untuk menguraikan atau 
memberikan gambaran mengenai identitas responden dalam penelitian ini, sebab 
dengan penguraian identitas responden yang menjadi sampel penelitian maka akan 
di ketahui sejauh mana identitas responden dalam penelitian ini.  Karakteristik 
responden tersebut akan diuraikan ke dalam beberapa kategori atau kelompok.  
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Pembahasan dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui perbedaan 
disiplin kerja dan motivasi kerja antara pegawai tetap dan pegawai tidak tetap 
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil kabupaten Bulukumba, dimana 
dalam penelitian ini ditetapkan sebanyak 60 orang pegawai untuk dijadikan 
sebagai responden. Oleh karena itu karakteristik responden akan disajikan dalam 
uraian berikut ini:  
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba dapat dilihat pada 
tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1  
Jenis Kelamin Responden 
 
Sumber: Data primer diolah  2018 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden perempuan 
lebih banyak daripada jumlah responden Laki-laki, dengan rincian jumlah 
responden perempuan sebanyak 35 orang atau 58 % dan responden laki-laki 
sebanyak 25 orang atau 32 %.  
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan usia pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba diuraikan ke dalam empat bagian, dan 
dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut:  
 
Jenis Kelamin 
 
Jumlah Responden 
(Orang) 
 
Persentase 
(%) 
Laki-laki 25 42  
Perempuan 35 58  
Jumlah 60 100  
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Tabel 4.2 
Usia Responden 
Usia 
(Tahun) 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
20 - 30 16 27 
31 - 40 23 38 
41 - 50 13 22 
51 - 60 8 13 
Jumlah 60 100 
Sumber : Data Primer diolah  2018 
Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah responden yang berusia 
antara 20-30 tahun sebanyak 16 orang atau 27%, responden yang berusia antara 
31-40 tahun sebanyak 23 orang atau 38%, responden yang berusia antara 41-50 
tahun sebanyak 13 orang atau 22% dan responden yang berusia 51-60 tahun 
sebanyak 8 orang atau 13%. Dapat diketahui bahwa jumlah responden terbanyak 
berada pada usia 31-40 tahun yaitu sebanyak 23 orang atau 38%.  
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba diuraikan ke dalam 
empat bagian, dan dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut:  
 
Tabel 4.3 
Pendidikan Responden 
 
 
Pendidikan Terakhir 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
SMA 10 17% 
D3 1 1% 
S1 43 72% 
S2 6 10% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer diolah 2018 
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 Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa jumlah responden dengan tingkat 
pendidikan SMA sebanyak 10 orang atau 17%, responden dengan tingkat 
pendidikan D3 sebanyak 1 orang atau 1%, responden dengan tingkat pendidikan 
S1 sebanyak 43 orang atau 72 %, dan responden dengan tingkat pendidikan S2 
sebanyak 6 orang atau 10 %. Berdasarkan data tersebut maka dapat diketahui 
bahwa jumlah responden terbanyak memiliki tingkat pendidikan S1 dengan 
jumlah responden sebanyak 43 orang atau 72 %.  
d. Karakterisistik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan 
 Penyajian data responden berdasarkan status pekerjaan pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba dapat dilihat pada 
tabel 4.4  sebagai berikut:  
     Tabel 4.4 
         Status Pekerjaan Responden 
 
Status Pekerjaan 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
PNS 30 50 
Honorer 30 50 
Jumlah 60 100 
Sumber: Data primer olahan Februari 2018 
 Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa jumlah responden dengan status 
pekerjaan PNS sebanyak 30 orang atau 50 %, dan responden dengan status 
pekerjaan honorer sebanyak 30 orang atau 50%. Dari data tersebut dapat diketahui 
bahwa masing-masing responden memiliki jumlah persentase yang sama.  
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah di lakukan terhadap 60 orang 
responden pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
melalui penyebaran koesioner penelitian, maka untuk mendapatkan 
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kecenderungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran koesioner penelitian.  
a. Deskripsi Variabel Disiplin Kerja 
Variabel disiplin kerja pada penelitian ini diukur melalui 8 indikator yang 
terdiri atas 16 pernyataan. Adapun hasil tanggapan variabel Disiplin Kerja akan 
dijelaskan pada tabel berikut ini: 
1. Disiplin Kerja Pegawai Tetap 
Adapun hasil tanggapan responden tentang disiplin kerja pegawai tetap 
akan di jelaskan pada tabel berikut ini:  
 
 Tabel 4.5 
     Tanggapan Responden Tentang Disiplin Kerja Pegawai Tetap 
Item 
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) SKOR Statistik 
F F F F F F F F F F F Mean 
D1 -  -  - -   - 2 2 4 14 8 264  8,80 
D2  -  - -  -   - 3 2 13 7 5 249  8,30 
D3  - -   - -  2 2 3 9 6 8 249  8,30 
D4  -  -  - -  -  2 7 6 6 9 253  8,43 
D5  -  -  -  - -  5 9 8 7 1 230  7,66 
D6 1 1 1 1 5 6 5 3 6 1 194  6,46 
D7  - -   - -  1 5 3 10 5 6 241  8,03 
D8 -   -  - 1 2 6 7 2 7 5 228  7,60 
D9 -  -  -  3 7 5 1 2 8 4 212  7,06 
D10  - -  -  - - 5 4 5 8 8 250  8,33 
D11 -   - -   -  - 5 2 7 8 8 252  8,40 
D12 -  -  -   -  - 3 3 8 7 9 256  8,53 
D13 -  -   - -  -  2 2 12 7 7 255  8,50 
D14 -  -  -   - -  5 5 6 6 8 247  8,23 
D15 -  -  -  -   - 1  - 5 6 18 280  9,33 
D16 -  -  -  -   - 1 1 14 2 12 263  8,76 
Sumber : Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas, menunjukkan bahwa tingkat disiplin kerja 
pegawai tetap pada Dinas Kepenudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
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Bulukumba cukup baik. Hal tersebut bisa di lihat dari jawaban responden yang 
rata-rata menjawab setuju pada kolom pernyataan. Adapun jawaban tertinggi 
adalah D15, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 9,33, yaitu hubungan saya 
dengan pegawai yang lain terjalin dengan baik. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
indikator hubungan kemanusiaan pada pegawai tetap terjalin sangat baik. 
Sedangkan jawaban terendah adalah D6, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 
6,46, yaitu saya mendapatkan bonus/insentif ketika kerja lembur. Hal tersebut 
menunjukan bahwa indikator balas jasa pada pegawai tetap masih kurang tinggi.  
2. Disiplin Kerja Tidak Tetap 
Adapun hasil tanggapan responden tentang disiplin kerja pegawai tidak 
tetap akan dijelaskan pada tabel berikut ini: 
 
   Tabel 4.6 
 Tanggapan Responden Tentang Disiplin Kerja Pegawai Tidak Tetap 
 
Item 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SKOR Statistik 
F F F F F F F F F F F Mean 
D1  - -  -   -  - 1 1 13 12 3 255 8,50  
D2 -  -  -  -   -  - 2 9 12 7 264    8,80 
D3 -  -  -  -   - 2 1 10 9 8 260 8,66  
D4 -  -  -   - -  1 1 10 11 7 262  8,73 
D5 - 3 1 2 8 4 2 5 3 2 182  6,06 
D6 - 1  1 3 4 7 2 9 2 1 193  6,43 
D7 -  -  -  1  -  - 4 3 17 5 259  8,63 
D8 - -  -   1 -  2 2 6 14 5 254  8,46 
D9 -   - -  1  -  - 1 7 16 5 261  8,70 
D10  - -  -  -   - 2 1 7 10 10 265  8,83 
D11 -  -  -  1 -  2 -  11 9 7 255  8,50 
D12 -  -  -   -  - 2 2 10 6 10 260  8,66 
D13 -  -  -  -   - -  -  7 17 6 269  8,96 
D14 -  -  -  -   - 1 -  10 13 6 263  8,76 
D15 -   - -  -  -  -  3 6 4 17 275  9,16 
D16 -  -  -  -   - -  2 5 6 17 278  9,26 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas, menunjukkan bahwa tingkat disiplin kerja 
pegawai tidak tetap cukup baik. Hal tersebut bisa di lihat dari jawaban responden 
yang rata-rata menjawab setuju pada kolom pernyataan. Adapun jawaban tertinggi 
yaitu D16, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 9,26, yaitu Saya memiliki 
hubungan yang baik dengan atasan. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator 
hubungan kemanusiaan pada pegawai tidak tetap terjalin sangat baik. Sedangkan 
jawaban terendah adalah D5, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 6,06, yaitu 
saya mendapatkan gaji yang cukup dan sesuai harapan. Hal tersebut menunjukan 
bahwa indikator balas jasa yang diterimah pegawai tidak tetap masih kurang 
memuaskan. 
b. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 
Variabel motivasi kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 indikator yang 
terdiri atas 11 pernyataan. Adapun hasil tanggapan variabel Motivasi Kerja akan 
dijelaskan pada tabel berikut ini: 
1. Motivasi Kerja Pegawai Tetap 
Adapun hasil tanggapan responden tentang motivasi kerja pegawai tetap 
akan dijelaskan pada tabel berikut ini: 
 
     Tabel 4.7 
               Tanggapan Responden Tentang Motivasi Kerja Pegawai Tetap 
  
Item 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SKOR Statistik 
F F F F F F F F F F F Mean 
M1           6 6 8 10   232  7,73 
M2 1   1 2 2 5 6 4 6 3 210  7,00 
M3 1   1 3 4 7 3 1 2 8 205  6,83 
M4 1         4 3 3 16 3 244  8,13 
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M5           3 5 10 7 5 246  8,20 
M6         1 1 11 5 4 8 244  8,13 
M7           1 1 5 8 15 275  9,16 
M8 1   1 3 2 11 1 2 4 4 198  6,60 
M9           5 3 7 8 7 249  8,30 
M10 1         2 4 11 4 8 245  8,16 
M11           2 6 5 7 10 257  8,56 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.7 diatas, menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja 
pegawai tetap cukup baik. Hal tersebut bisa di lihat dari jawaban responden yang 
rata-rata menjawab setuju pada kolom pernyataan, sehingga bisa dketahui mereka 
merasa puas terhadap motivasi yang diberikan. Adapun jawaban tertinggi yaitu 
M7, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 9,16, yaitu saya mampu 
berkomunikasi dan memiliki hubungan yang baik dengan teman kerja. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa indikator kebutuhan sosial pada pegawai tetap 
terjalin sangat baik. Sedangkan jawaban terendah adalah M8, dimana nilai rata-
ratanya (mean) sebesar 6,60, yaitu saya mendapatkan pengakuan dan penghargaan 
ketika menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Hal tersebut menunjukan bahwa 
indikator kebutuhan akan penghargaan yang diterimah pegawai tetap masih 
kurang tinggi. Dalam hal ini pegawai merasa hasil kerja yang mereka lakukan 
kurang mendapatkan penghargaan dari para atasan atau pemimpin mereka. Dan 
kurangnya penghargaan yang diterima membuat mereka kurang puas.  
2. Motivasi Kerja Pegawai Tidak Tetap 
Adapun hasil tanggapan responden tentang motivasi kerja pegawai tetap 
akan dijelaskan pada tabel berikut ini: 
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  Tabel 4.8 
Tanggapan Responden Tentang Motivasi Kerja Pegawai Tidak Tetap 
 
Item 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SKOR Statistik 
F F F F F F F F F F F Mean 
M1 6 7     4 2   3 6 2 150  5,00 
M2 3 1   1   5 1 5 9 5 217  7,23 
M3           4 3 5 10 8 255  8,50 
M4 10 2 2   6 2 1 4   3 131  4,36 
M5 1   1   2 2 4 5 7 7 235  7,83 
M6           1 3 5 10 11 267  8,90 
M7           1 1 5 9 14 274  9,13 
M8 1 1 2   4 5 1 4 10 2 208  6,93 
M9 2       2 2 2 8 8 6 234  7,80 
M10 3         4 1 3 8 11 240  8,00 
M11           2 1 5 5 17 274  9,13 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas, menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja 
pegawai tidak tetap cukup baik. Hal tersebut bisa di lihat dari jawaban responden 
yang rata-rata menjawab setuju pada kolom pernyataan. Adapun jawaban tertinggi 
yaitu M7 dan M11, dimana nilai rata-ratanya (mean) M7 sebesar 9,13, yaitu saya 
mampu berkomunikasi dan memiliki hubungan yang baik dengan teman kerja. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator  kebutuhan sosial pada pegawai tidak 
tetap terjalin sangat baik. Adapun M11 mempunyai nilai rata-rata yang sama 
dengan M7 yaitu sebesar 9,13, yaitu pekerjaan yang di bebankan membuat saya 
tertantang untuk bekerja lebih giat. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator 
kebutuhan perwujudan diri pada pegawai tidak tetap sangat tinggi. Sedangkan 
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jawaban terendah adalah M4, dimana nilai rata-ratanya (mean) sebesar 4,36, yaitu 
saya mendapatkan jaminan sosial tenaga kerja dan tunjangan kesehatan. Hal 
tersebut menunjukan bahwa indikator kebutuhan rasa aman dan keselamatan pada 
pegawai tidak tetap masih rendah. 
 
C. Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji validitas 
Validitas/kesahihan adalah suatu indeks yang yang menunjukkan alat ukur 
tersebut benar-benar mengukur apa yang di ukur. Validitas ini menyangkut 
akurasi instrument. Untuk mengetahui apakah koesioner yang disusun tersebut 
valid/sahih, maka perlu di uji dengan uji korelasi antara skor (niai) tiap-tiap butir 
pertanyaan dengan skor total koesioner tersebut. Adapun teknik korelasi yang 
biasa di pakai adalah teknik korelasi product moment dan untuk mengetahui 
apakah nilai korelasi tiap-tiap itu signifikan, maka dapat dilihat pada tabel nilai 
product moment atau menggunakan SPSS untuk mengujinya (Juliansyah, 2011 : 
132). 
Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan 
atau indikator tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf 
signifikansi 5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid (Imam Ghozali, 2011 
: 52). Hasil pengujian validitas dapat di lihat pada tabel berikut ini : 
1. Uji Validitas Disiplin Kerja Pegawai Tetap 
Adapun hasil uji validitas disiplin kerja pegawai tetap akan dijelaskan 
pada tabel berikut ini: 
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   Tabel 4.9 
    Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja Pegawai Tetap 
 
No. Variabel Item r-Hitung r-Tabel Keterangan 
1 
Disiplin Kerja 
Pegawai 
Tetap 
D1 0,540 0,361 Valid 
D2 0,757 0,361 Valid 
D3 0,842 0,361 Valid 
D4 0,866 0,361 Valid 
D5 0,771 0,361 Valid 
D6 0,430 0,361 Valid 
D7 0,807 0,361 Valid 
D8 0,798 0,361 Valid 
D9 0,803 0,361 Valid 
D10 0,836 0,361 Valid 
D11 0,738 0,361 Valid 
D12 0,820 0,361 Valid 
D13 0,884 0,361 Valid 
D14 0,864 0,361 Valid 
D15 0,614 0,361 Valid 
D16 0,841 0,361 Valid 
  Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa korelasi antara masing-
masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel yang 
menunjukkan hasil yang signifikan, dan dapat dilihat bahwa keseluruhan item 
variabel disiplin kerja pegawai tetap mempunyai r hitung > r tabel yaitu taraf 
signifikan 5% (α =0,05) dan n = 30 (N= 30-2), dan diperoleh r tabel = 0,361 maka 
dapat diketahui r hasil tiap-tiap item >0,361 sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel disiplin kerja pegawai tetap. 
2. Uji Validitas Disiplin Kerja Pegawai Tidak Tetap 
Adapun hasil uji validitas disiplin kerja pegawai tidak tetap akan 
dijelaskan pada tabel berikut ini: 
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 Tabel 4.10 
       Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja Pegawai Tidak Tetap 
No. Variabel Item r-Hitung r-Tabel Keterangan 
1 
Disiplin Kerja 
Pegawai Tidak 
Tetap 
D1 0,782 0,361 Valid 
D2 0,685 0,361 Valid 
D3 0,700 0,361 Valid 
D4 0,629 0,361 Valid 
D5 0,466 0,361 Valid 
D6 0,489 0,361 Valid 
D7 0,818 0,361 Valid 
D8 0,823 0,361 Valid 
D9 0,780 0,361 Valid 
D10 0,849 0,361 Valid 
D11 0,535 0,361 Valid 
D12 0,588 0,361 Valid 
D13 0,558 0,361 Valid 
D14 0,564 0,361 Valid 
D15 0,474 0,361 Valid 
D16 0,682 0,361 Valid 
Sumber: Data Primer Olahan Maret 2018 
Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa korelasi antara masing-
masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel yang 
menunjukkan hasil yang signifikan, dan dapat dilihat bahwa keseluruhan item 
variabel disiplin kerja pegawai tidak tetap  mempunyai r hitung > r tabel yaitu 
taraf signifikan 5% (α =0,05) dan n = 30 (N= 30-2), dan diperoleh r tabel = 0,361 
maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item >0,361 sehingga dapat dikatakan 
bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel disiplin kerja pegawai tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. 
3. Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tetap 
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Adapun hasil uji validitas disiplin kerja pegawai tetap akan dijelaskan 
pada tabel berikut ini: 
    Tabel 4.11 
    Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tetap 
 
No. Variabel Item r-Hitung r-Tabel Keterangan 
1 
Motivasi 
Kerja Pegawai 
Tetap 
M1 0,866 0,361 Valid 
M2 0,723 0,361 Valid 
M3 0,732 0,361 Valid 
M4 0,653 0,361 Valid 
M5 0,800 0,361 Valid 
M6 0,744 0,361 Valid 
M7 0,668 0,361 Valid 
M8 0,598 0,361 Valid 
M9 0,783 0,361 Valid 
M10 0,750 0,361 Valid 
M11 0,826 0,361 Valid 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui bahwa korelasi antara masing-
masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel yang 
menunjukkan hasil yang signifikan, dan dapat dilihat bahwa keseluruhan item 
variabel motivasi kerja pegawai tetap  mempunyai r hitung > r tabel yaitu taraf 
signifikan 5% (α =0,05) dan n = 30 (N= 30-2), dan diperoleh r tabel = 0,361 maka 
dapat diketahui r hasil tiap-tiap item >0,361 sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel motivasi kerja pegawai tetap 
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. 
4. Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tidak Tetap 
Adapun hasil uji validitas disiplin kerja pegawai tetap akan dijelaskan 
pada tabel berikut ini: 
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    Tabel 4.12 
    Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja Pegawai Tidak Tetap 
No. Variabel Item r-Hitung r-Tabel Keterangan 
1 
Motivasi Kerja 
Pegawai Tidak 
Tetap 
M1 0,430 0,361 Valid 
M2 0,657 0,361 Valid 
M3 0,650 0,361 Valid 
M4 0,739 0,361 Valid 
M5 0,424 0,361 Valid 
M6 0,413 0,361 Valid 
M7 0,512 0,361 Valid 
M8 0,418 0,361 Valid 
M9 0,496 0,361 Valid 
M10 0,777 0,361 Valid 
M11 0,586 0,361 Valid 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui bahwa korelasi antara masing-
masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel yang 
menunjukkan hasil yang signifikan, dan dapat dilihat bahwa keseluruhan item 
variabel motivasi kerja pegawai tidak tetap mempunyai r hitung > r tabel yaitu 
taraf signifikan 5% (α =0,05) dan n = 30 (N= 30-2), dan diperoleh r tabel = 0,361 
maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item >0,361 sehingga dapat dikatakan 
bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel disiplin kerja pegawai tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dapat dipercaya atau dapat di andalkan. Reliabilitas menunjukkan 
kemantapan/konsistensi hasil pengukuran. Suatu alat pengukur di katakana 
mantap atau konsisten, apabila untuk mengukur sesuatu berualng kali, alat 
pengukur itu menunjukkan hasil yang sama, dalam kondisi yang sama 
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(Juliansyah, 2011:131). Reliabilitas instrumen adalah tingkat konsistensi hasil 
yang dicapai oleh sebuah alat ukur, meskipun dipakai secara berulang-ulang pada 
subjek yang sama atau berbeda. Dengan demikian suatu instrument dikatakan 
reliabel bila mampu mengukur sesuatu dengan hasil yang konsisten. (Kundjojo, 
2009: 37). 
Untuk diketahui bahwa perhitungan/ uji reliabilitas harus dilakukan hanya 
pada pertanyaan yang telah memiliki atau memenuhi uji validitas, jadi jika tdak 
memenuhi syarat uji validitas maka tidak perlu diteruskan untuk uji reliabilitas 
(Juliansyah, 2011:130).  
Alat ukur yang akan digunakan adalah Cronbach Alpa (α) melalui 
program computer  Excel Statistic Analysis & SPSS. Suatu variabel atau konstruk 
dikatakan reliabel jika nilai cronbach  Alpha (α) > 0.60 (Algifari, 2015:97). 
Adapun hasil uji realiabel pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.13 
  Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Cronbach Alpa (α) N Of Items 
Disiplin Kerja PNS 0,944 16 
Disiplin Kerja Honorer 0,884 16 
Motivasi Kerja PNS 0,897 11 
Motivasi Kerja Honorer 0,744 11 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui  hasil uji reliabilitas tersebut 
menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan reliabel karena telah melewati 
batas koefisien realibilitas Cronbach Alpa (α) sehingga untuk selanjutnya item-
item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat 
ukur. 
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2. Uji Normalitas 
 Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diambil 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau tidak. Adapun tekhnik yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik Kolmogorov-Smirnov (Juliansyah, 
2011:174). Uji normalitas dengan teknik Kolmogorov-Smirnof hamper sama 
dengan teknik Liliefors, yakni sama-sama menguji normalitas data yang disajikan 
secara individu. Uji normalitas dengan teknik Kolmogorov-Smirnov dilakukan 
dengan menghitung A1, yaitu nilai maksimum dari selisih antara kumulatif 
proporsi (KP) dan harga Z tabel pada batas bawah (Juliansyah, 2011:176).  
 Cara mengetahui signifikan atau tidak signifikan hasil uji normalitas ialah 
dengan memerhatikan bilangan pada kolom signifikansi (Sig) dengan kriteria  P > 
α (0,05). Jika yang diperoleh > α maka sampel berasal dari populasi yang 
berdistribusi normal begitupun sebaliknya (Juliansyah, 2011:178). Adapun hasil 
uji normalitas pada penelitian ini dapat dilihat pada tebel berikut : 
 
     Tabel 4.14 
      Hasil Uji Normalitas 
Test Statisticsa 
 Disiplin Kerja Motivasi Kerja 
Most Extreme Differences 
Absolute ,333 ,200 
Positive ,200 ,200 
Negative -,333 -,100 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,291 ,775 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,071 ,586 
a. Grouping Variable: DP 
Sumber : Lampiran Output SPSS 2018 
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 Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa nilai P > α sehingga 
hasil uji normalitas tersebut signifikan.  
3. Uji Statistic 
 Untuk mencapai tujuan dalam penelitian ini, maka teknik analisis yang 
digunakan adalah menggunakan Uji independen sampel t-test . Uji t-Test 
digunakan untuk membandingkan rata-rata dua populasi dengan data yang 
berskala interval (Jonathan Sarwono, 2006:154). Jika nilai signifikansi atau 
Sig.(2-tailed) > 0,05 maka H1 dan H2 di tolak dan begitupun sebaliknya. Uji 
perbedaan dua rata-rata  untuk sampel bebas dalam analisis ini adalah sampel 
yang keberadaanya tidak saling mempengaruhi. Sampel bebas juga diartikan 
sebagai dua sampel yang saling tidak berkorelasi atau independent (Kadir, 
2015:295). Adapun hasil uji t-Test pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 
berikut : 
                   Tabel 4.15 
        Hasil Uji Sampel t-Test 
Sumber : Lampiran Output SPSS 2018 
Independent Samples Test 
 Levene's Test for 
Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-
tailed) 
Disiplin Kerja 
Equal variances assumed 6,562 ,013 -1,147 58 ,256 
Equal variances not assumed   -1,147 52,480 ,256 
Motivasi Kerja 
Equal variances assumed ,163 ,688 1,160 58 ,251 
Equal variances not assumed   1,160 57,979 ,251 
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Berdasarkan hasil uji statistik di atas, maka diperoleh nilai dari thitung  
disiplin kerja sebesar -1,147 dengan signifikan sebesar 0.256 > 0.05, maka sesuai 
dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji Independent t-Test, melihat hasil 
tersebut bisa diambil keputusan bahwa H1 ditolak karena derajat signifikan 0.256 
lebih besar dari 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan 
yang signifikan antara disiplin kerja pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada 
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
Selanjutnya diperoleh nilai dari thitung  motivasi kerja sebesar 1,160 dengan 
signifikan sebesar 0.251 > 0.05, maka sesuai dengan dasar pengambilan 
keputusan dalam uji Independent t-Test, melihat hasil tersebut bisa diambil 
keputusan bahwa H2 juga ditolak karena derajat signifikan 0.251 lebih besar dari 
0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan 
antara motivasi kerja pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba.  
D. Pembahasan 
 Berdasarkan hasil pengujian statistic uji Independen Sampel t-Test, dapat 
di ketahui bahwa kedua variabel yaitu Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja, di 
peroleh hasil yaitu tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada hasil uji kedua 
variabel tersebut. Adapun penjelasan mengenai hasil dari masing-masing variabel 
akan di jelaskan pada pembahasan berikut ini : 
1. Perbedaan Disiplin Kerja antara Pegawai Tetap dan Pegawai Tidak 
Tetap 
 Hasil penelitian untuk menjawab rumusan masalah yang pertama, yaitu 
untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap 
dan pegawai tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba. Berdasarkan hasil uji statistik independent sample t –test, 
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diperoleh nilai signifikan (sig.) sebesar 0.256 > 0,05 yang artinya tidak terdapat 
perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba . Jadi dapat 
disimpulkan bahwa pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba tidak terdapat perbedaan disiplin kerja antara pegawai tetap dan 
pegawai tidak tetap.  
 Hal ini sesuai dengan hasil jawaban pernyataan, seperti perasaan setuju 
terhadap kemampuan yang dimiliki oleh para pegawai tetap dan pegawai tidak 
tetap, dimana pegawai tetap merasa memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 
tugas/tanggungjawab yang diberikan, begitupula pegawai tidak tetap yang merasa 
memiliki kemampuan yang sama dengan pegawai tetap untuk menyelesaikan 
tugas/tanggungjawab yang diberikan. Kemudian adanya keteladan pemimpin yang 
baik yang dirasakan bukan hanya oleh  pegawai tetap tetapi pegawai tidak tetap 
juga merasa adanya keteladan pemimpin yang baik yang mereka rasakan. Selain 
itu hal lain yang menunjukkan tidak adaanya perbedaan disiplin kerja antara 
pegawai tetap dan pegawai tidak tetap yaitu adanya hubungan yang terjalin 
dengan baik antara sesama rekan kerja yang dirasakan oleh pegawai tetap maupun 
pegawai tidak tetap.  
 Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa tidak ada perbedaan disiplin 
kerja antara pegawai tetap dan tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba karena aturan yang telah ditetapkan harus 
dilaksanakan bukan hanya oleh pegawai tetap saja tapi juga pegawai tidak tetap 
dan tenaga pembantu yang lain, seperti harus mengikuti apel setiap hari sebelum 
pekerjaan dimulai, tepat waktu datang ke tempat kerja, atau kerja bakti yang rutin 
dilaksanakan setiap sekali dalam sepekan.  
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Hasil dari penelitian ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Ratna Tri Andani dan Sulasminten pada tahun 
2015, yang berjudul “Perbedaan Motivasi dan Disiplin Kerja pada Guru PNS dan 
Bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya Barat”. Dengan hasil penelitian yang 
menyatakan bahwa “tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada disiplin kerja 
guru PNS dan bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya barat”.  
 Menurut Heidjrachman dan Husnan (2002), disiplin adalah setiap 
perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan terhadap 
“perintah” dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan 
seandainya tidak ada “perintah”. Sesuai dengan pendapat tersebut maka diketahui 
bahwa penegakan kedisiplinan kerja pada sebuah organisasi berasal dari 
kesadaran individu ataupun kelompok untuk senangtiasa patuh dan mematuhi 
aturan-aturan yang ada dan telah di tetapkan oleh organisasi. Dengan adanya 
kesadaran dan kepatuhan pada peraturan, maka disiplin kerja akan senangtiasa 
terjaga pada organisasi tersebut. Sesuai dengan firman Allah dalam surah Al-
Maidah ayat 49, yaitu: 
                         
                           
                  
Terjemahnya : 
“Dan hendaklah kamu memutuskan perkara di antara mereka menurut apa 
yang diturunkan Allah, dan janganlah kamu mengikuti hawa nafsu mereka. 
dan berhati-hatilah kamu terhadap mereka, supaya mereka tidak 
memalingkan kamu dari sebahagian apa yang telah diturunkan Allah 
kepadamu. Jika mereka berpaling (dari hukum yang telah diturunkan 
Allah), Maka ketahuilah bahwa Sesungguhnya Allah menghendaki akan 
menimpakan mushibah kepada mereka disebabkan sebahagian dosa-dosa 
mereka. dan Sesungguhnya kebanyakan manusia adalah orang-orang yang 
fasik. 
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 Ayat tersebut menegaskan bahwa kita tidak boleh egois dan 
mementingkan hawa nafsu diri sendiri. Kita senangtiasa di tuntut untuk 
menjalankan dan menetapkan hukum yang telah di tetapkan oleh Allah swt. 
sebelumnya. Dan Allah juga menunjukkan konsekuensi yang berat terhadap 
pelanggaran-pelanggaran hukum yang ada. Dan dalam kedisiplinan kerja kita pun 
di tuntut untuk patuh dan taat pada peraturan yang telah di tetapkan pada 
organisasi, untuk menciptakan keteraturan dan kedisiplinan agar tercipta 
lingkungan kerja yang aman dan damai.  
 Berdasarkan pembahasan tentang disiplin kerja, maka dapat di simpulkan 
bahwa H1 di Tolak 
2. Perbedaan Motivasi Kerja antara Pegawai Tetap dan Pegawai Tidak 
Tetap  
 Hasil penelitian untuk menjawab rumusan masalah yang kedua, yaitu 
untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap 
dan pegawai tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bulukumba. Berdasarkan hasil uji statistik independent sample t –test, 
diperoleh nilai signifikan (sig.) sebesar 0.251 > 0,05 yang artinya tidak terdapat 
perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba . Jadi dapat 
disimpulkan bahwa pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba tidak terdapat perbedaan motivasi kerja antara pegawai tetap dan 
pegawai tidak tetap.  
 Hal ini sesuai dengan hasil jawaban pernyataan, dimana pegawai tetap 
merasa setuju bahwa gaji yang mereka terima/ dapatkan cukup, dan begitupula 
pegawai tidak tetap yang juga merasa bahwa gaji yang mereka terima sesuai 
dengan harapan mereka atau dianggap cukup. Selanjutnya yaitu hubungan sosial 
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di antara sesama pegawai terjalin dengan baik yang tak hanya dirasakan oleh 
pegawai tetap tetapi pegawai tidak tetap juga memiliki hubungan sosial yang 
terjalin dengan baik antara sesama teman kerja. Selain itu para responden baik itu 
pegawai tetap dan pegawai tidak tetap juga merasa bahwa pekerjaan yang 
dibebankan dapat membuat mereka termotivasi dan tertantang untuk bekerja lebih 
giat.  
 Secara keseluruhan motivasi kerja yang dirasakan baik pegawai tetap 
maupun tidak tetap tidak memiliki perbedaan, karena perlakuan atasan kepada 
pegawai yang satu dengan yang lain sama saja, apabila ada yang melanggar aturan 
akan diberikan sanksi yang sama baik berupa teguran langsung maupun tidak 
langsung dan setiap pegawai atau staf yang ada harus mematuhi aturan yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Selain itu hubungan yang terjalin antara sesama rekan 
kerja juga cukup baik tidak terbatas pada status pekerjaan ditempat kerja, yang 
mana biasanya pegawai yang memiliki pengalaman kerja atau pengetahuan yang 
lebih banyak ikut membantu dan memberikan masukan pada pegawai yang masih 
kurang faham pada pekerjaan yang diberikan.  
Hasil dari penelitian ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Ratna Tri Andani dan Sulasminten pada tahun 
2015, yang berjudul “Perbedaan Motivasi dan Disiplin Kerja pada Guru PNS dan 
Bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya Barat”. Dengan hasil penelitian yang 
menyatakan bahwa “tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada motivasi kerja 
guru PNS dan bukan PNS di SMP Negeri se-Surabaya barat”.  
Mathis, Robert L dan John H. Jckson, (2006) menjelaskan bahwa motivasi 
adalah hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang tersebut melakukan 
tindakan. Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal mencapai tujuan. Oleh 
sebab itu, motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan dan itu 
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jarang muncul dengan sia-sia.  (dalam Usman Effendi: 166). Sesuai dengan 
penjelasan motivasi tersebut, dapat diketahui bahwa penyebab seseorang dalam 
melakukan tindakan tertentu dalam hal mencapai target maupun tujuan organisasi, 
yaitu karna adanya hasrat ataupun dorongan dalam mencapai tujuan tersebut. 
Dorongan tersebut bisa datang dari dalam diri seseorang maupun datang dari luar 
atau orang lain. Hal tersebut menyebabkan seseorang akan selalu berusaha untuk 
mencapai apa yang di targetkan oleh organisasi. Seperti di jelaskan dalam Q.S At-
Taubah ayat 105 yaitu: 
 
                          
                 
Terjemahnya: 
“dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
Berdasarkan ayat diatas, dapat diketahui bahwa kita senangtiasa diseru 
untuk bekerja keras, dan apa yang kita kerjakan hasilnya akan kembali ke diri kita 
masing-masing. Seperti dalam hal pekerjaan, jika kita bersungguh-sungguh dalam 
bekerja maka kita akan mendapatkan hasil yang memuaskan. Dengan mencapai 
tujuan organisasi selain kesejahteraan dalam hal pemenuhan kebutuhan kebutuhan 
yang kita akan peroleh, kita juga akan mendapat pengakuan dan balas jasa dari 
atasan maupun sesama teman kerja.  
 Berdasarkan pembahasan tentang motivasi kerja, maka dapat di 
simpulkan bahwa H2 di Tolak 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang di lakukan oleh peneliti dengan judul 
“Perbedaan Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja antara Pegawai Tetap dan Pegawai 
Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba”, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil uji statistic independent sampel t-Test yang telah 
dilakukan pada hipotesis yang pertama, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara disiplin kerja 
pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. Hal ini menandakan bahwa 
tingkat disiplin kerja yang dimiliki pegawai tetap dan pegawai tidak tetap 
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
cukup baik.  
2. Berdasarkan hasil uji statistic independent sampel t-Test yang telah 
dilakukan pada hipotesis yang kedua, maka dapat di tarik kesimpulan 
bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara motivasi kerja 
pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. Hal ini menandakan bahwa 
tingkat motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai tetap dan pegawai tidak 
tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba cukup baik.  
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B. Saran 
Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan tentang perbedaan disiplin 
kerja dan motivasi kerja antara pegawai tetap dan pegawai tidak tetap pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba, adapun saran-saran 
yang dapat di berikan melalui hasil penelitan ini, yaitu: 
1. Bagi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba 
Dalam pelaksanaan peraturan dan disiplin kerja, teladan pemimpin 
sangat di butuhkan bagi para pegawai. Maka dalam meningkatkan disiplin 
kerja, atasan senangtiasa diharapkan memberikan contoh yang baik pada 
pelaksanaan peraturan dan disiplin kerja. Selain itu ketegasan dan 
hubungan kemanusiaan yang terjalin dengan baik juga bisa berdampak 
positif terhadap pelaksanaan disiplin kerja dalam lingkungan kerja, 
khususnya pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bulukumba.  
Selanjutnya dalam hal motivasi kerja, pemenuhan beberapa tingkat 
kebutuhan sangat berpengaruh terhadap semangat kerja yang dimiliki oleh 
para pegawai. Semakin baik tingkat motivasi yang dimiliki oleh para 
pegawai, maka rasa kecintaan dan memiliki yang ada pada diri para 
pegawai akan membuat para pegawai semakin bersemangat dan tertantang 
untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk menunjang pekerjaan tersebut 
pegawai mengharapkan ketersediaan sarana dan prasarana yang cukup 
untuk menunjang pekerjaan mereka, selain itu hubungan sosial yang 
terjalin dengan baik, akan membuat para pegawai merasa nyaman di 
tempat kerja.  
2. Bagi peneliti selanjutnya 
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Saran bagi peneliti yang selanjutnya yaitu, sebaiknya responden 
yang di uji tidak hanya terbatas pada satu Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil saja, tetapi bisa dengan mengambil responden pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil di beberapa kabupaten/kota lainnya, 
sehingga bisa mengetahui disiplin kerja dan motivasi kerja yang di miliki 
para responden. Selain itu, sebaiknya peneliti juga bisa menambah jumlah 
variabel yang akan di ukur, salah satunya yaitu stress keja, sehingga dapat 
memperkaya dan memperluas hasil penelitian selanjutnya.  
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LAMPIRAN FREKUENSI PERNYATAAN 
 
Frequencies 
 
 
 DH1 DH2 DH3 DH4 DH5 DH6 DH7 DH8 DH9 DH10 
N 
Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 8,5667 8,8667 8,8333 8,8667 5,2000 6,2333 8,7667 8,4333 8,8000 8,9000 
Minimum 6,00 7,00 6,00 6,00 1,00 1,00 4,00 1,00 3,00 6,00 
Maximum 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
Sum 257,00 266,00 265,00 266,00 156,00 187,00 263,00 253,00 264,00 267,00 
 
DH11 DH12 DH13 DH14 DH15 DH16 
30 30 30 30 30 30 
0 0 0 0 0 0 
8,6000 8,7000 9,0333 8,7667 9,2333 9,3667 
4,00 6,00 8,00 6,00 7,00 7,00 
10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
258,00 261,00 271,00 263,00 277,00 281,00 
 
Frequency Table 
DH1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 2 6,7 6,7 10,0 
8,00 11 36,7 36,7 46,7 
9,00 11 36,7 36,7 83,3 
10,00 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
7,00 3 10,0 10,0 10,0 
8,00 7 23,3 23,3 33,3 
9,00 11 36,7 36,7 70,0 
10,00 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 DH3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 1 3,3 3,3 10,0 
8,00 8 26,7 26,7 36,7 
9,00 8 26,7 26,7 63,3 
10,00 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 2 6,7 6,7 10,0 
8,00 7 23,3 23,3 33,3 
9,00 10 33,3 33,3 66,7 
10,00 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 4 13,3 13,3 13,3 
2,00 5 16,7 16,7 30,0 
3,00 2 6,7 6,7 36,7 
5,00 8 26,7 26,7 63,3 
7,00 1 3,3 3,3 66,7 
8,00 4 13,3 13,3 80,0 
9,00 3 10,0 10,0 90,0 
10,00 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
DH6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 2 6,7 6,7 6,7 
2,00 2 6,7 6,7 13,3 
4,00 1 3,3 3,3 16,7 
5,00 7 23,3 23,3 40,0 
6,00 4 13,3 13,3 53,3 
7,00 1 3,3 3,3 56,7 
8,00 8 26,7 26,7 83,3 
9,00 3 10,0 10,0 93,3 
10,00 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 5 16,7 16,7 20,0 
8,00 2 6,7 6,7 26,7 
9,00 12 40,0 40,0 66,7 
10,00 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 3 10,0 10,0 13,3 
7,00 2 6,7 6,7 20,0 
8,00 5 16,7 16,7 36,7 
9,00 10 33,3 33,3 70,0 
10,00 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
DH9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 1 3,3 3,3 6,7 
8,00 7 23,3 23,3 30,0 
9,00 12 40,0 40,0 70,0 
10,00 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 1 3,3 3,3 10,0 
8,00 7 23,3 23,3 33,3 
9,00 8 26,7 26,7 60,0 
10,00 12 40,0 40,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 2 6,7 6,7 10,0 
8,00 9 30,0 30,0 40,0 
9,00 10 33,3 33,3 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 2 6,7 6,7 13,3 
8,00 9 30,0 30,0 43,3 
9,00 7 23,3 23,3 66,7 
10,00 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
8,00 6 20,0 20,0 20,0 
9,00 17 56,7 56,7 76,7 
10,00 7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH14 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
8,00 10 33,3 33,3 36,7 
9,00 13 43,3 43,3 80,0 
10,00 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
7,00 3 10,0 10,0 10,0 
8,00 6 20,0 20,0 30,0 
9,00 2 6,7 6,7 36,7 
10,00 19 63,3 63,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DH16 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
7,00 2 6,7 6,7 6,7 
8,00 4 13,3 13,3 20,0 
9,00 5 16,7 16,7 36,7 
10,00 19 63,3 63,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
Frequencies 
 
 DP1 DP2 DP3 DP4 DP5 DP6 DP7 DP8 DP9 DP10 DP11 
N 
Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 8,8000 8,3000 8,3000 8,4333 7,6667 6,4667 8,0333 7,6000 7,0667 8,3333 8,4000 
Minimum 6,00 6,00 5,00 6,00 6,00 1,00 5,00 4,00 4,00 6,00 6,00 
Maximum 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
Sum 264,00 249,00 249,00 253,00 230,00 194,00 241,00 228,00 212,00 250,00 252,00 
 
 Statistics 
 DP12 DP13 DP14 DP15 DP16 
N 
Valid 30 30 30 30 30 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 8,5333 8,5000 8,2333 9,3333 8,7667 
Minimum 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 
Maximum 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
Sum 256,00 255,00 247,00 280,00 263,00 
 
Frequency Table 
DP1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 2 6,7 6,7 13,3 
8,00 4 13,3 13,3 26,7 
9,00 14 46,7 46,7 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 3 10,0 10,0 10,0 
7,00 2 6,7 6,7 16,7 
8,00 13 43,3 43,3 60,0 
9,00 7 23,3 23,3 83,3 
10,00 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
5,00 2 6,7 6,7 6,7 
6,00 2 6,7 6,7 13,3 
7,00 3 10,0 10,0 23,3 
8,00 9 30,0 30,0 53,3 
9,00 6 20,0 20,0 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 7 23,3 23,3 30,0 
8,00 6 20,0 20,0 50,0 
9,00 6 20,0 20,0 70,0 
10,00 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 5 16,7 16,7 16,7 
7,00 9 30,0 30,0 46,7 
8,00 8 26,7 26,7 73,3 
9,00 7 23,3 23,3 96,7 
10,00 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 DP6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
2,00 1 3,3 3,3 6,7 
3,00 1 3,3 3,3 10,0 
4,00 1 3,3 3,3 13,3 
5,00 5 16,7 16,7 30,0 
6,00 6 20,0 20,0 50,0 
7,00 5 16,7 16,7 66,7 
8,00 3 10,0 10,0 76,7 
9,00 6 20,0 20,0 96,7 
10,00 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
5,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 5 16,7 16,7 20,0 
7,00 3 10,0 10,0 30,0 
8,00 10 33,3 33,3 63,3 
9,00 5 16,7 16,7 80,0 
10,00 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4,00 1 3,3 3,3 3,3 
5,00 2 6,7 6,7 10,0 
6,00 6 20,0 20,0 30,0 
7,00 7 23,3 23,3 53,3 
8,00 2 6,7 6,7 60,0 
9,00 7 23,3 23,3 83,3 
10,00 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
DP9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4,00 3 10,0 10,0 10,0 
5,00 7 23,3 23,3 33,3 
6,00 5 16,7 16,7 50,0 
7,00 1 3,3 3,3 53,3 
8,00 2 6,7 6,7 60,0 
9,00 8 26,7 26,7 86,7 
10,00 4 13,3 13,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 5 16,7 16,7 16,7 
7,00 4 13,3 13,3 30,0 
8,00 5 16,7 16,7 46,7 
9,00 8 26,7 26,7 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 5 16,7 16,7 16,7 
7,00 2 6,7 6,7 23,3 
8,00 7 23,3 23,3 46,7 
9,00 8 26,7 26,7 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
DP12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 3 10,0 10,0 10,0 
7,00 3 10,0 10,0 20,0 
8,00 8 26,7 26,7 46,7 
9,00 7 23,3 23,3 70,0 
10,00 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 2 6,7 6,7 13,3 
8,00 12 40,0 40,0 53,3 
9,00 7 23,3 23,3 76,7 
10,00 7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP14 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 5 16,7 16,7 16,7 
7,00 5 16,7 16,7 33,3 
8,00 6 20,0 20,0 53,3 
9,00 6 20,0 20,0 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
DP15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
8,00 5 16,7 16,7 20,0 
9,00 6 20,0 20,0 40,0 
10,00 18 60,0 60,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
DP16 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 1 3,3 3,3 6,7 
8,00 14 46,7 46,7 53,3 
9,00 2 6,7 6,7 60,0 
10,00 12 40,0 40,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Frequencies 
 
Statistics 
 MH1 MH2 MH3 MH4 MH5 MH6 MH7 MH8 MH9 MH10 MH11 
N 
Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,0000 7,2333 8,5000 4,3667 7,8333 8,9000 9,1333 6,9333 7,8000 8,0000 9,1333 
Minimum 1,00 1,00 6,00 1,00 1,00 6,00 6,00 1,00 1,00 1,00 6,00 
Maximum 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
Sum 150,00 217,00 255,00 131,00 235,00 267,00 274,00 208,00 234,00 240,00 274,00 
 
Frequency Table 
 
MH1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 6 20,0 20,0 20,0 
2,00 7 23,3 23,3 43,3 
5,00 4 13,3 13,3 56,7 
6,00 2 6,7 6,7 63,3 
8,00 3 10,0 10,0 73,3 
9,00 6 20,0 20,0 93,3 
10,00 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
MH2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 3 10,0 10,0 10,0 
2,00 1 3,3 3,3 13,3 
4,00 1 3,3 3,3 16,7 
6,00 5 16,7 16,7 33,3 
7,00 1 3,3 3,3 36,7 
8,00 5 16,7 16,7 53,3 
9,00 9 30,0 30,0 83,3 
10,00 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 4 13,3 13,3 13,3 
7,00 3 10,0 10,0 23,3 
8,00 5 16,7 16,7 40,0 
9,00 10 33,3 33,3 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 10 33,3 33,3 33,3 
2,00 2 6,7 6,7 40,0 
3,00 2 6,7 6,7 46,7 
5,00 6 20,0 20,0 66,7 
6,00 2 6,7 6,7 73,3 
7,00 1 3,3 3,3 76,7 
8,00 4 13,3 13,3 90,0 
10,00 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
MH5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
3,00 1 3,3 3,3 6,7 
5,00 2 6,7 6,7 13,3 
6,00 2 6,7 6,7 20,0 
7,00 4 13,3 13,3 33,3 
8,00 6 20,0 20,0 53,3 
9,00 7 23,3 23,3 76,7 
10,00 7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 3 10,0 10,0 13,3 
8,00 5 16,7 16,7 30,0 
9,00 10 33,3 33,3 63,3 
10,00 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 1 3,3 3,3 6,7 
8,00 5 16,7 16,7 23,3 
9,00 9 30,0 30,0 53,3 
10,00 14 46,7 46,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
MH8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
2,00 1 3,3 3,3 6,7 
3,00 2 6,7 6,7 13,3 
5,00 4 13,3 13,3 26,7 
6,00 5 16,7 16,7 43,3 
7,00 1 3,3 3,3 46,7 
8,00 4 13,3 13,3 60,0 
9,00 10 33,3 33,3 93,3 
10,00 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 2 6,7 6,7 6,7 
5,00 2 6,7 6,7 13,3 
6,00 2 6,7 6,7 20,0 
7,00 2 6,7 6,7 26,7 
8,00 8 26,7 26,7 53,3 
9,00 8 26,7 26,7 80,0 
10,00 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MH10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 3 10,0 10,0 10,0 
6,00 4 13,3 13,3 23,3 
7,00 1 3,3 3,3 26,7 
8,00 3 10,0 10,0 36,7 
9,00 8 26,7 26,7 63,3 
10,00 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
MH11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 1 3,3 3,3 10,0 
8,00 5 16,7 16,7 26,7 
9,00 5 16,7 16,7 43,3 
10,00 17 56,7 56,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Frequencies 
Statistics 
 MP1 MP2 MP3 MP4 MP5 MP6 MP7 MP8 MP9 MP10 MP11 
N 
Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 7,7333 7,0000 6,8333 8,1333 8,2000 8,1333 9,1667 6,6000 8,3000 8,1667 8,5667 
Minimum 6,00 1,00 1,00 1,00 6,00 5,00 6,00 1,00 6,00 1,00 6,00 
Maximum 9,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 
Sum 232,00 210,00 205,00 244,00 246,00 244,00 275,00 198,00 249,00 245,00 257,00 
 
Frequency Table 
 
MP1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 6 20,0 20,0 20,0 
7,00 6 20,0 20,0 40,0 
8,00 8 26,7 26,7 66,7 
9,00 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
MP2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
3,00 1 3,3 3,3 6,7 
4,00 2 6,7 6,7 13,3 
5,00 2 6,7 6,7 20,0 
6,00 5 16,7 16,7 36,7 
7,00 6 20,0 20,0 56,7 
8,00 4 13,3 13,3 70,0 
9,00 6 20,0 20,0 90,0 
10,00 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
3,00 1 3,3 3,3 6,7 
4,00 3 10,0 10,0 16,7 
5,00 4 13,3 13,3 30,0 
6,00 7 23,3 23,3 53,3 
7,00 3 10,0 10,0 63,3 
8,00 1 3,3 3,3 66,7 
9,00 2 6,7 6,7 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 4 13,3 13,3 16,7 
7,00 3 10,0 10,0 26,7 
8,00 3 10,0 10,0 36,7 
9,00 16 53,3 53,3 90,0 
10,00 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
MP5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 3 10,0 10,0 10,0 
7,00 5 16,7 16,7 26,7 
8,00 10 33,3 33,3 60,0 
9,00 7 23,3 23,3 83,3 
10,00 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
5,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 1 3,3 3,3 6,7 
7,00 11 36,7 36,7 43,3 
8,00 5 16,7 16,7 60,0 
9,00 4 13,3 13,3 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 1 3,3 3,3 3,3 
7,00 1 3,3 3,3 6,7 
8,00 5 16,7 16,7 23,3 
9,00 8 26,7 26,7 50,0 
10,00 15 50,0 50,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 MP8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
3,00 1 3,3 3,3 6,7 
4,00 3 10,0 10,0 16,7 
5,00 2 6,7 6,7 23,3 
6,00 11 36,7 36,7 60,0 
7,00 2 6,7 6,7 66,7 
8,00 2 6,7 6,7 73,3 
9,00 4 13,3 13,3 86,7 
10,00 4 13,3 13,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 5 16,7 16,7 16,7 
7,00 3 10,0 10,0 26,7 
8,00 7 23,3 23,3 50,0 
9,00 8 26,7 26,7 76,7 
10,00 7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
MP10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1,00 1 3,3 3,3 3,3 
6,00 2 6,7 6,7 10,0 
7,00 4 13,3 13,3 23,3 
8,00 11 36,7 36,7 60,0 
9,00 4 13,3 13,3 73,3 
10,00 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
MP11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
6,00 2 6,7 6,7 6,7 
7,00 6 20,0 20,0 26,7 
8,00 5 16,7 16,7 43,3 
9,00 7 23,3 23,3 66,7 
10,00 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
KOESIONER PENELITIAN 
 
Asslamualaikum, wr.wb. 
Responden Yth. 
 
Bapak/Ibu/Sdra(i) yang saya hormati, saya mahasiswa tingkat akhir Universitas Islam Negeri Alauddin 
Makassar Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam dalam hal ini sedang melakukan 
penelitian pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. Adapun judul dari 
Penelitian saya yaitu “Perbedaan Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja antara Pegawai Tetap dan Pegawai 
Tidak Tetap pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bulukumba. Untuk itu 
Bapak/Ibu/Sdra(i) diharapkan untuk mengisi lembar kuesioner secara lengkap dan benar.  Tidak ada 
jawaban yang benar atau salah, sehingga penulis sangat  mengharapkan jawaban yang sebenarnya. 
Identitas Anda akan dirahasiakan, dan jawaban Anda tidak akan dipublikasikan. Atas perhatian dan Kerja 
samanya, saya ucapkan terimah kasih.  
 
Petunjuk Pengisian 
 Bapak/Ibu/Sdra(i) silahkan memberikan tanda checklist (√) pada salah satu kolom dari sepuluh 
kolom pernyataan yang tersedia secara jujur dan apa adanya sesuai apa yang bapak/ibu/sdra(i) ketahui dan 
rasakan, dengan keterangan sebagai berikut: 
 
 
 
 
Ket: pada kolom TIDAK SETUJU  dan  kolom SETUJU masing-masing memiliki 5 tingkat poin yang 
artinya semakin  rendah  nilai yang anda pilih maka rasa  tidak setuju anda semakin besar dan semakin 
tinggi nilai yang anda pilih maka tingkat SETUJU yang semakin besar (berkebalikan) 
 
Identitas Responden 
No.Responden  :……....      
Nama   :……………………………………….. (Boleh tidak di isi) 
Usia   : ……..Tahun 
Jenis Kelamin  : 1. Pria (    )       2. Wanita (    ) 
Divisi   :………………………………………….. 
Status Pekerjaan : 1. PNS (    )      2. Honorer (     ) 
TIDAK SETUJU SETUJU 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. VARIABEL DISIPLIN KERJA 
 
NO. PERNYATAAN 
TIDAK SETUJU SETUJU 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Tujuan dan Kemampuan     
1 
Saya mampu melaksanakan tugas dengan 
tanggung jawab dan sesuai dengan waktu yang 
telah di tentukan                     
2 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai 
kemampuan saya                     
Teladan Pemimpin     
3 Atasan saya mempunyai sifat dan perilaku yang 
patut di contoh                     
4 Atasan saya memberikan contoh yang baik dalam 
mematuhi peraturan dan disiplin kerja                     
Balas Jasa     
5 Saya mendapatkan gaji yang cukup dan sesuai 
harapan                     
6 Saya mendapatkan bonus/insentif ketika kerja 
lembur                     
Keadilan     
7 Atasan saya mampu bersikap adil terhadap 
bawahannya                     
8 
Atasan saya tidak membeda-bedakan 
perlakuannya antara pegawai yang satu dengan 
yang lain                     
Pengawasan Melekat (Waskat)     
9 
Atasan saya selalu mengawasi dan memberikan 
petunjuk pada bawahan yang mengalami kesulitan 
saat bekerja                     
10 Atasan saya selalu mengarahkan bawahannya 
untuk bekerja sesuai target                     
Sanksi Hukum     
11 
Atasan saya memberikan sanksi yang tegas bagi 
pegawai yang melanggar peraturan dan tidak 
disiplin                     
12 
Atasan saya memberikan hukuman berupa 
teguran dan sanksi tertulis bagi pegawai yang 
melakukan melanggar                     
Ketegasan     
13 Atasan saya memiliki sikap yang tegas bagi 
pegawai yang tidak serius bekerja                     
14 
Atasan saya mampu mengambil keputusan 
mengenai hukuman bagi pegawai yang tidak 
disiplin                     
Hubungan Kemanusiaan     
15 Hubungan saya dengan pegawai yang lain terjalin 
dengan baik                      
16 Saya memiliki hubungan yang baik dengan atasan                     
 
 
 
 
2. VARIABEL MOTIVASI KERJA 
 
NO. PERNYATAAN 
TIDAK SETUJU SETUJU 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Kebutuhan Fisik     
1 Saya mendapatkan gaji yang cukup selama 
bekerja                     
2 Fasilitas di tempat kerja cukup untuk menunjang 
pekerjaan saya                     
3 Tempat kerja yang baik membuat saya nyaman 
bekerja                     
Kebutuhan Rasa Aman dan Keselamatan     
4 Saya mendapatkan jaminan sosial tenaga kerja 
dan tunjangan kesehatan                     
5 Peralatan ditempat kerja saya tidak 
membahayakan keselamatan                     
Kebutuhan Sosial     
6 Saya mampu berintekrasi dengan baik terhadap 
orang baru                     
7 Saya mampu berkomunikasi dan memiliki 
hubungan yang baik dengan teman kerja                     
Kebutuhan akan Penghargaan     
8 Saya mendapatkan pengakuan dan penghargaan 
ketika menyelesaikan pekerjaan dengan baik                     
9 Saya mengharapkan kenaikan jabatan atas 
prestasi kerja yang saya miliki                     
Kebutuhan Perwujudan Diri     
10 Saya mendapatkan pendidikan dan pelatihan 
kerja untuk menambah pengetahuan diri                     
11 Pekerjaan yang dibebankan membuat saya 
tertantang untuk bekerja lebih giat                     
 
LAMPIRAN 
A. UJI VALIDITAS 
1. DISIPLIN KERJA PEGAWAI HONORER 
Correlations 
 DH1 DH2 DH3 DH4 DH5 DH6 DH7 DH8 DH9 DH10 DH11 DH12 DH13 DH14 DH15 DH16 Disiplin 
Honorer 
DH1 
Pearson Correlation 1 ,587** ,605** ,531** ,278 ,364* ,659** ,708** ,575** ,611** ,487** ,528** ,389* ,379* ,240 ,327 ,782** 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,003 ,137 ,048 ,000 ,000 ,001 ,000 ,006 ,003 ,033 ,039 ,202 ,078 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH2 
Pearson Correlation ,587** 1 ,346 ,373* ,159 ,275 ,556** ,596** ,582** ,644** ,429* ,353 ,337 ,329 ,358 ,500** ,685** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,061 ,042 ,402 ,142 ,001 ,001 ,001 ,000 ,018 ,056 ,068 ,076 ,052 ,005 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH3 
Pearson Correlation ,605** ,346 1 ,761** ,102 ,165 ,550** ,602** ,560** ,704** ,158 ,396* ,306 ,535** ,471** ,459* ,700** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,061  ,000 ,591 ,384 ,002 ,000 ,001 ,000 ,404 ,030 ,100 ,002 ,009 ,011 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH4 
Pearson Correlation ,531** ,373* ,761** 1 ,207 ,191 ,567** ,537** ,508** ,511** ,129 ,329 ,302 ,201 ,238 ,400* ,629** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,042 ,000  ,273 ,311 ,001 ,002 ,004 ,004 ,495 ,076 ,105 ,286 ,206 ,029 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH5 
Pearson Correlation ,278 ,159 ,102 ,207 1 ,849** ,454* ,232 ,347 ,135 -,121 ,107 -,088 -,076 -,211 ,007 ,466** 
Sig. (2-tailed) ,137 ,402 ,591 ,273  ,000 ,012 ,217 ,061 ,477 ,523 ,574 ,644 ,691 ,262 ,970 ,010 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH6 
Pearson Correlation ,364* ,275 ,165 ,191 ,849** 1 ,572** ,329 ,419* ,190 -,099 -,054 -,069 -,099 -,300 -,045 ,489** 
Sig. (2-tailed) ,048 ,142 ,384 ,311 ,000  ,001 ,076 ,021 ,314 ,603 ,776 ,718 ,602 ,107 ,813 ,006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH7 
Pearson Correlation ,659** ,556** ,550** ,567** ,454* ,572** 1 ,859** ,860** ,656** ,194 ,145 ,399* ,260 ,123 ,394* ,818** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,001 ,012 ,001  ,000 ,000 ,000 ,305 ,446 ,029 ,165 ,516 ,031 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH8 
Pearson Correlation ,708** ,596** ,602** ,537** ,232 ,329 ,859** 1 ,778** ,716** ,393* ,307 ,435* ,404* ,320 ,499** ,823** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,002 ,217 ,076 ,000  ,000 ,000 ,032 ,099 ,016 ,027 ,085 ,005 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH9 Pearson Correlation ,575** ,582** ,560** ,508** ,347 ,419* ,860** ,778** 1 ,798** ,232 ,124 ,256 ,298 ,235 ,441* ,780** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,001 ,004 ,061 ,021 ,000 ,000  ,000 ,217 ,515 ,172 ,110 ,211 ,015 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH10 
Pearson Correlation ,611** ,644** ,704** ,511** ,135 ,190 ,656** ,716** ,798** 1 ,498** ,529** ,487** ,664** ,522** ,654** ,849** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,004 ,477 ,314 ,000 ,000 ,000  ,005 ,003 ,006 ,000 ,003 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH11 
Pearson Correlation ,487** ,429* ,158 ,129 -,121 -,099 ,194 ,393* ,232 ,498** 1 ,670** ,664** ,467** ,550** ,673** ,535** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,018 ,404 ,495 ,523 ,603 ,305 ,032 ,217 ,005  ,000 ,000 ,009 ,002 ,000 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH12 
Pearson Correlation ,528** ,353 ,396* ,329 ,107 -,054 ,145 ,307 ,124 ,529** ,670** 1 ,581** ,623** ,489** ,570** ,588** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,056 ,030 ,076 ,574 ,776 ,446 ,099 ,515 ,003 ,000  ,001 ,000 ,006 ,001 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH13 
Pearson Correlation ,389* ,337 ,306 ,302 -,088 -,069 ,399* ,435* ,256 ,487** ,664** ,581** 1 ,619** ,483** ,593** ,558** 
Sig. (2-tailed) ,033 ,068 ,100 ,105 ,644 ,718 ,029 ,016 ,172 ,006 ,000 ,001  ,000 ,007 ,001 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH14 
Pearson Correlation ,379* ,329 ,535** ,201 -,076 -,099 ,260 ,404* ,298 ,664** ,467** ,623** ,619** 1 ,608** ,504** ,564** 
Sig. (2-tailed) ,039 ,076 ,002 ,286 ,691 ,602 ,165 ,027 ,110 ,000 ,009 ,000 ,000  ,000 ,004 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH15 
Pearson Correlation ,240 ,358 ,471** ,238 -,211 -,300 ,123 ,320 ,235 ,522** ,550** ,489** ,483** ,608** 1 ,832** ,474** 
Sig. (2-tailed) ,202 ,052 ,009 ,206 ,262 ,107 ,516 ,085 ,211 ,003 ,002 ,006 ,007 ,000  ,000 ,008 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DH16 
Pearson Correlation ,327 ,500** ,459* ,400* ,007 -,045 ,394* ,499** ,441* ,654** ,673** ,570** ,593** ,504** ,832** 1 ,682** 
Sig. (2-tailed) ,078 ,005 ,011 ,029 ,970 ,813 ,031 ,005 ,015 ,000 ,000 ,001 ,001 ,004 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Disiplin 
Honorer 
Pearson Correlation ,782** ,685** ,700** ,629** ,466** ,489** ,818** ,823** ,780** ,849** ,535** ,588** ,558** ,564** ,474** ,682** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,001 ,001 ,001 ,008 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
2. DISIPLIN KERJA PNS 
 
Correlations 
 DP1 DP2 DP3 DP4 DP5 DP6 DP7 DP8 DP9 DP10 DP11 DP12 DP13 DP14 DP15 DP16 Disiplin 
PNS 
DP1 
Pearson Correlation 1 ,634** ,633** ,520** ,327 -,128 ,342 ,187 ,150 ,487** ,423* ,497** ,619** ,429* ,708** ,475** ,540** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,003 ,078 ,499 ,064 ,322 ,427 ,006 ,020 ,005 ,000 ,018 ,000 ,008 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP2 
Pearson Correlation ,634** 1 ,711** ,791** ,480** ,244 ,553** ,460* ,389* ,581** ,500** ,533** ,752** ,596** ,634** ,769** ,757** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,007 ,195 ,002 ,010 ,034 ,001 ,005 ,002 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP3 
Pearson Correlation ,633** ,711** 1 ,785** ,556** ,188 ,746** ,716** ,628** ,688** ,468** ,553** ,764** ,731** ,582** ,655** ,842** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,001 ,320 ,000 ,000 ,000 ,000 ,009 ,002 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP4 
Pearson Correlation ,520** ,791** ,785** 1 ,561** ,283 ,761** ,720** ,577** ,675** ,513** ,676** ,763** ,730** ,486** ,868** ,866** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000  ,001 ,130 ,000 ,000 ,001 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP5 
Pearson Correlation ,327 ,480** ,556** ,561** 1 ,331 ,557** ,566** ,734** ,792** ,677** ,642** ,620** ,534** ,442* ,558** ,771** 
Sig. (2-tailed) ,078 ,007 ,001 ,001  ,074 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,014 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP6 
Pearson Correlation -,128 ,244 ,188 ,283 ,331 1 ,244 ,305 ,431* ,308 ,251 ,223 ,263 ,257 ,021 ,364* ,430* 
Sig. (2-tailed) ,499 ,195 ,320 ,130 ,074  ,193 ,102 ,017 ,098 ,181 ,236 ,161 ,171 ,912 ,048 ,018 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP7 
Pearson Correlation ,342 ,553** ,746** ,761** ,557** ,244 1 ,924** ,651** ,504** ,501** ,518** ,701** ,765** ,327 ,633** ,807** 
Sig. (2-tailed) ,064 ,002 ,000 ,000 ,001 ,193  ,000 ,000 ,004 ,005 ,003 ,000 ,000 ,078 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP8 
Pearson Correlation ,187 ,460* ,716** ,720** ,566** ,305 ,924** 1 ,759** ,536** ,493** ,509** ,630** ,804** ,200 ,599** ,798** 
Sig. (2-tailed) ,322 ,010 ,000 ,000 ,001 ,102 ,000  ,000 ,002 ,006 ,004 ,000 ,000 ,289 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP9 
Pearson Correlation ,150 ,389* ,628** ,577** ,734** ,431* ,651** ,759** 1 ,759** ,617** ,611** ,559** ,700** ,219 ,552** ,803** 
Sig. (2-tailed) ,427 ,034 ,000 ,001 ,000 ,017 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,246 ,002 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP10 
Pearson Correlation ,487** ,581** ,688** ,675** ,792** ,308 ,504** ,536** ,759** 1 ,577** ,761** ,692** ,601** ,568** ,742** ,836** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,001 ,000 ,000 ,000 ,098 ,004 ,002 ,000  ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP11 
Pearson Correlation ,423* ,500** ,468** ,513** ,677** ,251 ,501** ,493** ,617** ,577** 1 ,782** ,691** ,628** ,494** ,472** ,738** 
Sig. (2-tailed) ,020 ,005 ,009 ,004 ,000 ,181 ,005 ,006 ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 ,006 ,009 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP12 
Pearson Correlation ,497** ,533** ,553** ,676** ,642** ,223 ,518** ,509** ,611** ,761** ,782** 1 ,789** ,749** ,682** ,715** ,820** 
Sig. (2-tailed) ,005 ,002 ,002 ,000 ,000 ,236 ,003 ,004 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP13 
Pearson Correlation ,619** ,752** ,764** ,763** ,620** ,263 ,701** ,630** ,559** ,692** ,691** ,789** 1 ,782** ,732** ,735** ,884** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP14 
Pearson Correlation ,429* ,596** ,731** ,730** ,534** ,257 ,765** ,804** ,700** ,601** ,628** ,749** ,782** 1 ,493** ,723** ,864** 
Sig. (2-tailed) ,018 ,001 ,000 ,000 ,002 ,171 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,006 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP15 
Pearson Correlation ,708** ,634** ,582** ,486** ,442* ,021 ,327 ,200 ,219 ,568** ,494** ,682** ,732** ,493** 1 ,591** ,614** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,006 ,014 ,912 ,078 ,289 ,246 ,001 ,006 ,000 ,000 ,006  ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DP16 
Pearson Correlation ,475** ,769** ,655** ,868** ,558** ,364* ,633** ,599** ,552** ,742** ,472** ,715** ,735** ,723** ,591** 1 ,841** 
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000 ,000 ,001 ,048 ,000 ,000 ,002 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,001  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Disiplin 
PNS 
Pearson Correlation ,540** ,757** ,842** ,866** ,771** ,430* ,807** ,798** ,803** ,836** ,738** ,820** ,884** ,864** ,614** ,841** 1 
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,018 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
  
3. MOTIVASI KERJA PEGAWAI HONORER 
 
Correlations 
 MH1 MH2 MH3 MH4 MH5 MH6 MH7 MH8 MH9 MH10 MH11 Motivasi 
Honorer 
MH1 
Pearson Correlation 1 ,126 -,157 ,651** -,135 -,379* -,312 ,363* -,026 ,261 -,241 ,430* 
Sig. (2-tailed)  ,507 ,407 ,000 ,477 ,039 ,093 ,049 ,891 ,164 ,200 ,018 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH2 
Pearson Correlation ,126 1 ,463* ,429* ,331 ,398* ,388* -,146 ,070 ,622** ,449* ,657** 
Sig. (2-tailed) ,507  ,010 ,018 ,074 ,029 ,034 ,440 ,712 ,000 ,013 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH3 
Pearson Correlation -,157 ,463* 1 ,252 ,448* ,666** ,658** ,227 ,328 ,484** ,643** ,650** 
Sig. (2-tailed) ,407 ,010  ,178 ,013 ,000 ,000 ,228 ,077 ,007 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH4 
Pearson Correlation ,651** ,429* ,252 1 ,124 -,067 ,037 ,260 ,258 ,507** ,147 ,739** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,018 ,178  ,514 ,726 ,846 ,166 ,168 ,004 ,438 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH5 
Pearson Correlation -,135 ,331 ,448* ,124 1 ,611** ,586** -,150 ,027 ,168 ,499** ,424* 
Sig. (2-tailed) ,477 ,074 ,013 ,514  ,000 ,001 ,430 ,887 ,375 ,005 ,019 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH6 
Pearson Correlation -,379* ,398* ,666** -,067 ,611** 1 ,865** -,127 ,032 ,404* ,661** ,413* 
Sig. (2-tailed) ,039 ,029 ,000 ,726 ,000  ,000 ,504 ,868 ,027 ,000 ,023 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH7 
Pearson Correlation -,312 ,388* ,658** ,037 ,586** ,865** 1 ,004 ,211 ,412* ,770** ,512** 
Sig. (2-tailed) ,093 ,034 ,000 ,846 ,001 ,000  ,985 ,264 ,024 ,000 ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH8 
Pearson Correlation ,363* -,146 ,227 ,260 -,150 -,127 ,004 1 ,576** ,108 ,049 ,418* 
Sig. (2-tailed) ,049 ,440 ,228 ,166 ,430 ,504 ,985  ,001 ,571 ,798 ,021 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH9 Pearson Correlation -,026 ,070 ,328 ,258 ,027 ,032 ,211 ,576** 1 ,310 ,337 ,496** 
Sig. (2-tailed) ,891 ,712 ,077 ,168 ,887 ,868 ,264 ,001  ,096 ,069 ,005 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH10 
Pearson Correlation ,261 ,622** ,484** ,507** ,168 ,404* ,412* ,108 ,310 1 ,495** ,777** 
Sig. (2-tailed) ,164 ,000 ,007 ,004 ,375 ,027 ,024 ,571 ,096  ,005 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MH11 
Pearson Correlation -,241 ,449* ,643** ,147 ,499** ,661** ,770** ,049 ,337 ,495** 1 ,586** 
Sig. (2-tailed) ,200 ,013 ,000 ,438 ,005 ,000 ,000 ,798 ,069 ,005  ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Motivasi 
Honorer 
Pearson Correlation ,430* ,657** ,650** ,739** ,424* ,413* ,512** ,418* ,496** ,777** ,586** 1 
Sig. (2-tailed) ,018 ,000 ,000 ,000 ,019 ,023 ,004 ,021 ,005 ,000 ,001  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
4. MOTIVASI KERJA PEGAWAI HONORER 
 
 
Correlations 
 MP1 MP2 MP3 MP4 MP5 MP6 MP7 MP8 MP9 MP10 MP11 Motivasi PNS 
MP1 
Pearson Correlation 1 ,567** ,634** ,600** ,636** ,697** ,697** ,372* ,637** ,652** ,738** ,866** 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,043 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP2 
Pearson Correlation ,567** 1 ,454* ,610** ,403* ,331 ,165 ,316 ,488** ,773** ,416* ,723** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,012 ,000 ,027 ,074 ,383 ,089 ,006 ,000 ,022 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP3 
Pearson Correlation ,634** ,454* 1 ,164 ,634** ,746** ,586** ,391* ,459* ,218 ,598** ,732** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,012  ,386 ,000 ,000 ,001 ,033 ,011 ,248 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP4 
Pearson Correlation ,600** ,610** ,164 1 ,332 ,179 ,403* ,157 ,557** ,807** ,539** ,653** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,386  ,073 ,345 ,027 ,408 ,001 ,000 ,002 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP5 
Pearson Correlation ,636** ,403* ,634** ,332 1 ,658** ,755** ,522** ,717** ,390* ,717** ,800** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,027 ,000 ,073  ,000 ,000 ,003 ,000 ,033 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP6 
Pearson Correlation ,697** ,331 ,746** ,179 ,658** 1 ,511** ,637** ,463** ,322 ,520** ,744** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,074 ,000 ,345 ,000  ,004 ,000 ,010 ,083 ,003 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP7 
Pearson Correlation ,697** ,165 ,586** ,403* ,755** ,511** 1 ,160 ,646** ,273 ,767** ,668** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,383 ,001 ,027 ,000 ,004  ,399 ,000 ,145 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP8 
Pearson Correlation ,372* ,316 ,391* ,157 ,522** ,637** ,160 1 ,303 ,353 ,377* ,598** 
Sig. (2-tailed) ,043 ,089 ,033 ,408 ,003 ,000 ,399  ,103 ,056 ,040 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP9 
Pearson Correlation ,637** ,488** ,459* ,557** ,717** ,463** ,646** ,303 1 ,618** ,742** ,783** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,011 ,001 ,000 ,010 ,000 ,103  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP10 
Pearson Correlation ,652** ,773** ,218 ,807** ,390* ,322 ,273 ,353 ,618** 1 ,586** ,750** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,248 ,000 ,033 ,083 ,145 ,056 ,000  ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
MP11 
Pearson Correlation ,738** ,416* ,598** ,539** ,717** ,520** ,767** ,377* ,742** ,586** 1 ,826** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,022 ,000 ,002 ,000 ,003 ,000 ,040 ,000 ,001  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Motivasi 
PNS 
Pearson Correlation ,866** ,723** ,732** ,653** ,800** ,744** ,668** ,598** ,783** ,750** ,826** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
B. UJI RELIABILITAS 
1. DISIPLIN KERJA HONORER 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,884 16 
 
2. DISIPLIN KERJA PNS 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,944 16 
 
3. MOTIVASI KERJA HONORER 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,744 11 
 
4. MOTIVASI KERJA PNS 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,897 11 
 
 
 
C. UJI NORMALITAS 
 
Test Statisticsa 
 Disiplin Kerja Motivasi Kerja 
Most Extreme Differences 
Absolute ,333 ,200 
Positive ,200 ,200 
Negative -,333 -,100 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,291 ,775 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,071 ,586 
a. Grouping Variable: DP 
 
D. UJI HIPOTESIS 
 
Group Statistics 
 DP N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
Disiplin Kerja 
PNS 30 130,7667 17,09140 3,12045 
Honorer 30 135,1667 12,20820 2,22890 
Motivasi Kerja 
PNS 30 86,8333 13,23028 2,41551 
Honorer 30 82,8333 13,48584 2,46217 
 
 
 
 
 
Independent Samples Test 
 Levene's Test for 
Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence Interval 
of the Difference 
Lower Upper 
Disiplin Kerja 
Equal variances assumed 6,562 ,013 -1,147 58 ,256 -4,40000 3,83474 -12,07606 3,27606 
Equal variances not assumed   -1,147 52,480 ,256 -4,40000 3,83474 -12,09329 3,29329 
Motivasi Kerja 
Equal variances assumed ,163 ,688 1,160 58 ,251 4,00000 3,44919 -2,90431 10,90431 
Equal variances not assumed   1,160 57,979 ,251 4,00000 3,44919 -2,90436 10,90436 
 
 
